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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap OCB. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
primer yang diperoleh dari kuesioner. Jumlah sampel sebanyak 30 orang 
responden yang merupakan keseluruhan dari populasi BPR Dana Niaga Mandiri 
sehingga digunakan sampel jenuh. Teknik analisis yang digunakan adalah 
metode regresi berganda dan uji hipotesis menggunakan uji F dan uji t. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa  variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB. Variabel Komitmen berpengaruh positif  tidak signifikan 
terhadap OCB. Dan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap 
OCB adalah variabel Kepuasan Kerja. Dari penelitian ini diperoleh nilai R2 
sebesar 0,830, hal tersebut berarti bahwa 83% variable OCB dapat dijelaskan 
oleh variabel independennya yaitu Kepuasan Kerja dan Komitmen dan sisanya 
yaitu sebesar 17% dijelaskan oleh variabel-variabel yang lain diluar persamaan.  
 
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen, dan OCB 
 
This study aimed to analyze the effect of job satisfaction and commitment to 
the OCB. The data used in this study is primary data obtained from 
questionnaires. Total sample of 30 respondents who constitute the entirety of the 
population BPR Dana Niaga Mandiri so used saturated samples. The analysis 
technique used is multiple regression method and hypothesis testing using the F 
test and t test. The results showed that the variable Job Satisfaction has positive 
and significant effect on OCB. Commitment variable has positive but not 
significant committed to the OCB. And the variable that has the most dominant 
influence on OCB is variable Job Satisfaction. From this study were obtained R2 
value of 0.830, meaning that 83% of OCB variable could be explained by 
independent variable.The remaining 17% is explained by the other variables 
outside the equation. 
 









HALAMAN SAMPUL ...................................................................................  i 
HALAMAN JUDUL ......................................................................................  ii 
HALAMAN PERSETUJUAN .......................................................................  iii 
HALAMAN PENGESAHAN  .......................................................................  iv 
HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN ......................................................  v 
PRAKATA ....................................................................................................  vi 
ABSTRAK  ...................................................................................................  vii 
ABSTRACT .................................................................................................  vii 
DAFTAR ISI.................................................................................................  viii 
DAFTAR TABEL .........................................................................................  xii 
DAFTAR GAMBAR .....................................................................................  xiii 
BAB I PENDAHULUAN ...............................................................................  1 
1.1 Latar belakang ..........................................................................  1 
1.2 Rumusan Masalah ...................................................................  7 
1.3 Tujuan Penelitian .....................................................................  7 
1.4 Kegunaan Penelitian ................................................................  7 
1.4.1 Kegunaan Teoritis ........................................................  7 
1.4.2 Kegunaan Praktis .........................................................  8 
1.5 Ruang Lingkup Batasan Masalah ............................................  8 
1.6 Organisasi/Sistematika ............................................................  8 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA .....................................................................  10 





2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia .............................  10 
2.1.2 Kepuasan Kerja .............................................................  11 
2.1.2.1 Teori Tentang Motivasi dan Kepuasan Kerja .............  12 
2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja .  14 
2.1.2.3 Bagaimana Karyawan Mengungkapkan Ketidakpuasan 15 
2.1.2.4 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan OCB .............  16 
2.1.2.5 Pengukuran Kepuasan Kerja ......................................  18 
2.1.3 Komitmen……………….. ..............................................  19 
2.1.3.1 Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen ......................  20 
2.1.3.2 Komponen Komitmen ..................................................  21 
2.1.3.3 Aspek-Aspek Komitmen ..............................................  22 
2.1.3.4 Macam-Macam Bentuk Komitmen ..............................  23 
2.1.3.5 Manfaat Komitmen ......................................................  24 
2.1.3.6 Cara Membentuk Komitmen .......................................  25 
2.1.4 Organizational Citizenship Behavior .............................  26 
2.1.4.1 Dimensi OCB ...............................................................  27 
2.1.4.2 OCBI dan OCBO .........................................................  31 
2.1.4.3 Manfaat OCB ...............................................................  33 
2.2 Penelitian Terdahulu ................................................................  37 
2.3 Kerangka Pemikiran .................................................................  38 
2.4 Hipotesis ...................................................................................  40 
BAB III METODE PENELITIAN ..................................................................  41 
3.1 Rancangan Penelitian ...............................................................  41 
3.2 Tempat dan Waktu ....................................................................  41 
3.3 Populasi dan sampel .................................................................  41 





3.4.1 Jenis Data .....................................................................  42 
3.4.2 Sumber Data ................................................................  42 
3.5 Metode Pengumpulan Data ......................................................  43 
3.6 Instrumen Penelitian .................................................................   43 
3.7 Variabel penelitian dan Definisi Operasional ............................  44 
3.8 Teknik Analisis Data..................................................................  48 
3.8.1 Analisis Regresi Linier Berganda .................................  48 
3.8.2 Uji Validitas dan Uji Relibilitas ......................................  49 
3.8.2.1 Uji Validitas ...................................................................  49 
3.8.2.2 Uji Reliabilitas ..............................................................  50 
3.8.3   Uji T (Uji Parsial)...........................................................  51 
3.8.4   Uji F (Uji Serempak) ......................................................  51 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ....................................  53 
4.1 Analisis Hasil Penelitian ..........................................................  53 
4.1.1 Deskripsi Data........................................................................... 53 
     4.2    Penentuan Range..................................................................... 55 
     4.3   Deskripsi dan Perhitungan Skor Variabel........................ .......  55 
     4.3.1 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja............................... 56 
4.3.2 Deskripsi Variabel Komitmen........................................ 58 
4.3.3 Deskripsi Variabel OCB.......................................... ...  61 
     4.4      Uji Realiabilitas............................................................................. 64 
           4.5     Uji Validitas.................................................................................... 64 
     4.6      Analisis Regresi............................................................................ 66 
     4.6.1   Hasil Analisis Regresi Berganda................................. 66 
      4.7    Pengujian Hipotesis....................................................................... 68 





   4.7.2   Uji Serempak/Simultan (Uji F)......................................... 68 
 4.7.3   Uji Parsial (Uji T)............................................................ 69 
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN ...........................................................  69 
5.1 Kesimpulan ..............................................................................  73 
5.2 Saran .......................................................................................  74 
DAFTAR PUSTAKA ....................................................................................  75 







Tabel                                                                                                          Halaman 
3.1 Definisi Operasional Variabel .......................................................  46 
4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.................. 53 
4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia................................. 54 
4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja .................  54 
4.4 Tanggapan Responden Terhadap Kepuasan Kerja...................... 56 
4.5 Tanggapan Responden Terhadap Komitmen................................ 59 
4.6 Tanggapan Responden Terhadap OCB......................................... 61 
4.7 Realiability Statistics........................................................................ 64 
4.8 Item Total Statistics......................................................................... 65 
4.9 Analisis Regresi Berganda............................................................... 66 
4.10 Model Summary................................................................................ 68 
4.11 Hasil Perhitungan Uji F....................................................................... 69 
















Gambar                                                                                                      Halaman 


























1.1 Latar Belakang  
Fokus utama manajer dalam meningkatkan efektifitas perusahaan adalah 
perilaku sumberdaya manusia (SDM) dalam bekerja. Efektifitas suatu 
perusahaan dapat dilihat dari interaksi kerja pada tingkat individual, kelompok, 
dan sistem-sistem organisasi yang menghasilkan output manusia yang memiliki 
tingkat absensi yang rendah, perputaran karyawan yang rendah, minimnya 
perilaku menyimpang dalam organisasi, tercapainya kepuasan kerja, memiliki 
komitmen terhadap perusahaan dan juga Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (Robbins & Judge, 2008).  
 Sumber daya manusia sebagai salah satu elemen utama dari perusahaan 
merupakan hal yang sangat penting karena faktor manusia sangat berperan 
dalam mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia tidak saja membantu 
organisasi dalam mencapai tujuannya tetapi juga membantu menentukan apa 
yang benar-benar dapat dicapai dengan sumber daya yang tersedia. 
Pengelolaan SDM saat ini merupakan suatu keharusan dan bukan lagi 
merupakan suatu pilihan apabila perusahaan ingin berkembang. Perusahaan 
yang memiliki sumber daya manusia yang baik adalah sebagai modal agar dapat 
bersaing dengan perusahaan lain yang lebih maju. Kompetisi antar perusahaan 
semakin ketat, karena perusahaan tidak hanya dihadapkan pada persaingan 
dalam negeri, tetapi juga luar negeri. Menghadapi situasi dan kondisi tersebut, 
perusahaan harus menentukan strategi dan kebijakan manajemennya, 





Oleh karena itu, kebutuhan dan keinginan dari karyawan sebagai SDM juga 
harus didukung oleh perusahaan agar karyawan dapat termotivasi untuk 
berkinerja baik dan merasa puas atas hasil kerjanya. Pekerjaan merupakan lebih 
dari sekedar aktivitas mengatur kertas, menulis kode program, menunggu 
pelanggan, atau mengendarai sebuah truk. Setiap pekerjaan menuntut interaksi 
dengan rekan kerja dan atasan-atasan, mengikuti peraturan dan kebikjasanaan-
kebijaksanaan organisasional, memenuhi standar-standar kinerja, menerima 
kondisi kerja yang acap kali kurang ideal, dll (Robbins and Judge 2008). 
Sehingga dibutuhkan kontribusi perusahaan dalam menciptakan kepuasan kerja 
bagi karyawan agar kinerja yang dihasilkan juga maksimal. 
Istilah kepuasan kerja (job satisfaction) dapat didefinisikan sebagai suatu 
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja dan kinerja memiliki hubungan sebab 
akibat. Sebuah tinjauan dari 300 penelitian menunjukkan  bahwa korelasi 
tersebut cukup kuat. Ketika data produktivitas dan kepuasan kerja secara 
keseluruhan dikumpulkan untuk perusahaan, ditemukan bahwa perusahaan yang 
mempunyai karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif bila dibandingkan 
perusahaan  yang mempunyai karyawan yang kurang puas. (Robbins and Judge, 
2008). 
Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan dan ekspresi seseorang ketika dia 
mampu/tidak mampu memenuhi harapan dari proses kerja dan kinerjanya. 
Timbul dari proses transformasi emosi dan pikiran dirinya yang melahirkan sikap 
atau nilai terhadap sesuatu yang dikerjakan dan diperolehnya. Coba saja kita 
lihat di dalam lingkungan kerja. Bisa jadi ditemukan beragam ekspresi karyawan. 
Ada yang murah senyum dan tertawa, ada yang suka mengeluh, ada yang akrab 





yang terbiasa berekspresi emosional marah-marah atau kurang bersahabat 
dengan lingkungan kerja. Salah satu faktor penyebab semua itu adalah 
perbedaan derajat kepuasan kerja. Semakin tinggi derajat kepuasan kerja 
semakin bersahabat sang karyawan dengan lingkungan kerja. Selain kepuasan 
kerja ada hal lain yang menjadi perilaku karyawan yang berdampak positif bagi 
perusahaan yaitu komitmen. 
Komitmen adalah kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku 
pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Hal ini mencakup 
cara-cara mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan organisasi yang 
intinya mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan pribadi. Definisi 
komitmen organisasional ini menarik, dikarenakan yang dilihat adalah sebuah 
keadaan psikologi karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Beberapa 
organisasi memasukkan  unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk 
memegang suatu jabatan atau  posisi tertentu dalam kualifikasi lowongan 
pekerjaan. Hanya saja banyak pengusaha maupun pegawai yang masih belum 
memahami arti komitmen yang sebenarnya. Padahal pemahaman tersebut 
sangatlah penting agar tercipta kondisi kerja  yang kondusif sehingga 
perusahaan dapat berjalan secara efisien dan efektif. 
Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seorang individu 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-
tujuannya. Para manajer disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja dengan 
tujuan untuk mendapatkan tingkat komitmen yang lebih tinggi. Selanjutnya, 
komitmen yang lebih tinggi dapat mempermudah terwujudnya produktivitas yang 
lebih tinggi. 
Sebagai makhluk sosial, manusia mempunyai kemampuan untuk memiliki 





dianutnya. Dengan nilai-nilai yang dimiliki lingkungannya untuk menjaga dan 
meningkatkan interaksi sosial yang lebih baik. Terlebih lagi, untuk melakukan 
segala sesuatu yang baik manusia tidak selalu digerakkan oleh hal-hal yang 
menguntungkan dirinya, misalnya seseorang mau membantu orang lain jika ada 
imbalan tertentu. 
OCB ini memang belum begitu dikenal, namun pada dasarnya pegawai 
dalam suatu perusahaan atau organisasi kadang-kadang sudah menerapkan 
OCB dalam bekerja. Salah satu sikap strategik dalam divisi SDM adalah 
mengembangkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam organisasi. 
OCB ini tercermin melalui perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer 
untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di 
tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang 
merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, 
konstruktif dan membantu. 
Organ dalam artikel Gunawan (2011) mendefinisikan OCB sebagai perilaku 
individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan 
eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara 
keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan 
sukarela, karena perilaku tersebut tidak tercantum dalam deskripsi jabatan, yang 
secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan sebagai 
pilihan personal (Podsakoff, Gunawan 2011). 
Robbins (2008) menyatakan kepuasan kerja mendorong munculnya OCB 
karena karyawan yang puas memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk 
berbicara positif tentang organisasi, membantu individu lain, dan melakukan 
kinerja yang melampaui perkiraan normal. Karyawan yang puas mungkin lebih 





positif yang pernah dirasakan. Spector dalam jurnal Nasir (2011) mendefinisikan 
OCB sebagai perilaku di luar persyaratan formal pekerjaan yang memberikan 
keuntungan bagi organisasi. Karyawan yang menunjukkan perilaku tersebut 
memberi kontribusi positif terhadap organisasi melalui perilaku di luar uraian 
tugas, di samping karyawan tetap melaksanakan tanggung jawab sesuai 
pekerjaannya.  
Kunci sukses pertumbuhan setiap organisasi adalah kemampuannya dalam 
merekrut, mengembangkan dan mempertahankan talenta sumber daya 
manusianya. Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga Mandiri  Makassar  telah 
menetapkan sasarannya untuk menjadi perusahaan pilihan untuk berkarya 
dengan menjadi perusahaan yang menawarkan lingkungan kerja positif di mana 
setiap individu dapat mengembangkan seluruh potensinya. Bank Perkreditan 
Rakyat Dana Niaga Mandiri Makassar melaksanakan struktur organisasi yang 
memungkinkan sumber daya manusia berkualitas dan kompetitif sehingga 
mampu beradaptasi dengan kemajuan  dan perkembangan ilmu  dan  teknologi 
untuk menghasilkan  kerja dan pelayanan terbaik sesuai dengan yang 
diharapkan. 
Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga Mandiri (BPR Dana Niaga Mandiri) 
merupakan salah satu bank di Makassar, Sulawesi Selatan yang bergerak 
dibidang profit.  BPR Dana Niaga Mandiri seperti yang diketahui belum mendapat 
perhatian dari konsumen seperti bank konvensional lain yang sudah lebih maju. 
Dapat diketahui dari  jumlah nasabah yang tidak sebanyak bank lain, dana yang 
dihimpun, kredit yang disalurkan, dan lain-lain. Salah satu faktor yang mungkin 
menyebabkan BPR Dana Niaga Mandiri kurang kompetitif  adalah  SDM yang 
dimiliki BPR Dana Niaga Mandiri kualitas dan kinerjanya tidak sama dengan bank 





standar  yang  ditentukan  oleh  perusahaan dan mampu menghasilkan kerja 
sesuai bahkan lebih dari apa yang diharapkan oleh perusahaan.  
Jadi diharapkan SDM yang tidak hanya memiliki skill dan kualitas yang baik 
tetapi memiliki perilaku ekstra dimana salah satunya adalah OCB. Perilaku ektra 
tersebut seperti membantu  rekan  kerja 
menyelesaikan  tugas,  kesungguhan  dalam  mengikuti  rapat-
rapat  organisasi,  sedikit mengeluh  banyak  bekerja,  dan  lain-lain.  Perilaku-
perilaku  ini  disebut  sebagai  perilaku extra-
role.  Apalagi  pada  saat  pimpinan  melakukan  evaluasi  kinerja  pada  pegawai
nya, yang dievaluasi bukan hanya perilaku intra-role tetapi perilaku extra-role 
menjadi bagian dari evaluasi  tersebut, karena perilaku  extra-role memiliki 
kontribusi yang sama penting dengan perilaku intra-role. 
Tetapi perilaku tersebut tidak dimiliki oleh setiap karyawan. Oleh karena itu, 
perilaku extra-role ini sangat didukung oleh kontribusi dari perusahaan. Untuk 
memunculkan OCB pada karyawan tentunya karyawan harus merasa puas 
terlebih dahulu. Aspek-aspek kepuasan kerja yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, 
pengakuan, supervisi, kerja sama yang baik dengan rekan kerja, serta 
kesempatan untuk berkembang (Mathis and Jackson, Sopiah 2008). Apabila 
karyawan sudah merasa senang, puas, dan nyaman dalam bekerja. Maka akan 
memuculkan perilaku OCB. 
Melihat kondisi tersebut, meskipun dirasakan masih langka, tetapi 
munculnya OCB menjadi hal yang positif bagi perusahaan, tak terkecuali di 
perusahaan seperti Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga Mandiri. Diharapkan 
BPR Dana Niaga Mandiri dapat berkembang dan tumbuh menjadi bank 
kepercayaan masyarakat yang dibangun dengan integritas, loyalitas dan kerja 






Berdasarkan latar belakang di atas, penulis tertarik untuk meneliti 
“Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen terhadap OCB pada Karyawan 
Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga Mandiri Makassar”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis mengindetifikasi masalah 
sebagai berikut : 
1. Apakah kepuasan kerja dan komitmen berpengaruh positif terhadap 
OCB pada karyawan Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga Mandiri 
Makassar ? 
2. Diantara kepuasan kerja dan komitmen variabel manakah yang 
memiliki pengaruh paling dominan terhadap OCB ? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Agar penelitian ini dapat dicapai hasil seperti apa yang diharapkan dapat 
terlaksana dengan baik dan terarah. Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan komitmen terhadap  
OCB pada karyawan Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga Mandiri. 
2. Untuk mengetahui variabel yang berpengaruh paling dominan terhadap 
OCB 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sarana informasi untuk meningkatkan 





komitmen terhadap OCB pada karyawan Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga 
Mandiri Makassar. Selain itu memberikan kontribusi sebagai bahan referensi 
untuk penelitian sejenis. 
1.4..2 Kegunaan Praktis 
Dari penelitian ini diharapkan akan memperoleh manfaat bagi perusahaan, 
sehingga perusahaan dapat mengambil kebijakan yang tepat untuk mendorong 
timbulnya OCB karyawan sebagai kinerja BPR Dana Niaga Mandiri kedepan 
yang lebih baik. 
 
1.5 Ruang Lingkup Batasan Penelitian 
Batasan masalah dalam penulisan ini terbatas pada sejauh mana pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen terhadap OCB pada karyawan BPR Dana Niaga 
Mandiri. 
1.6 Sistematika Penulisan  
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan 
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang 
terdapat dalam penelitian ini terdiri dari tiga bab.  
BAB I : PENDAHULUAN  
Bab ini berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. Bab ini berisi latar 
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
dan sistematika penulisan.  
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini menjelaskan tentang landasan teori, definisi dan penjelasan yang 
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, penelitian terdahulu, kerangka 






BAB III : METODE PENELITIAN  
Dalam bab ini penulis menguraikan tentang objek Penelitian, populasi 
penelitian, metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, operasionalisasi 
variabel, dan teknik analisis data 
BAB.IV  Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Meliputi hasil penelitian yang telah dianalisis dengan metode penelitian yang 
telah ditentukan sebelumnya.  
BAB.V Penutup  
Meliputi kesimpulan yang diperoleh dari pembahasan yang telah dilakukan 













2.1 Tinjauan Teori 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia  
Sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu 
perusahaan. Banyak perusahaan menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu 
perusahaan dapat memberikan keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran, 
strategi, inovasi, dan mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, sumber daya 
manusia merupakan salah satu unsur yang vital bagi perusahaan. Manajemen 
sumber daya manusia (MSDM) berhubungan dengan sistem rancangan formal 
dalam perusahaan bertugas menentukan efektivitas dan efesiensi dalam 
mewujudkan sasaran perusahaan tersebut (Rachmawati 2008). 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni yang 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan. Hal-hal pokok yang dipelajari dalam MSDM ini 
adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 
pemberhentian karyawan (Hasibuan  2009). 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu pengakuan terhadap 
pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang cukup potensial dan 
sangat menentukan dalam suatu perusahaan, dan perlu terus dikembangkan 
sehingga mampu memberikan kontribusi yang maksimal bagi perusahaan 






2.1.2 Kepuasan Kerja 
Kepuasan merupakan hal yang relatif. Beberapa orang merasakan 
kepuasan ketika  dapat melakukan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan 
kemampuannya.  Sedangkan beberapa orang yang lainnya merasakan 
kepuasan ketika hasil kerja dan usahanya mendapatkan reward yang setimpal. 
Kepuasan adalah tingkat perasaan seseorang setelah membandingkan kinerja 
(atau hasil) yang dirasakan dibandingkan dengan harapannya. Jadi tingkat 
kepuasan adalah fungsi dari perbedaan antara kinerja yang dirasakan dengan 
harapan. 
Menurut Robbins (2008) istilah kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum 
seorang individu terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu, 
sedangkan seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap 
yang negatif terhadap pekerjaan itu. 
Kepuasan kerja secara umum menyangkut sikap seseorang mengenai 
pekerjaannya. Karena menyangkut sikap, pengertian kepuasan kerja mencakup 
berbagai hal seperti kognisi, emosi dan kecendrungan perilaku seseorang. 
Kepuasan itu tidak tampak secara nyata, tetapi dapat berwujud dalam suatu hasil 
pekerjaan. Oleh sebab itu, kepuasan kerja walaupun sulit dan abstrak tetap perlu 
mendapat perhatian (Adam Ibrahim Indrawijaya 1986) 
Secara umum diketahui bahwa kepuasan kerja merupakan faktor yang 
berkontribusi terhadap fisik dan mental kesejahteraan karyawan. Karena itu, ia 
memiliki pengaruh yang signifikan pada pekerjaan yang berhubungan dengan 
perilaku seperti produktivitas, absensi, tingkat turnover dan hubungan karyawan 





Definisi yang paling populer dari kepuasan kerja yang diberikan oleh Locke 
(Mohammad 2011) adalah keadaan emosi positif yang dihasilkan dari penilaian 
pengalaman kerja seseorang. Definisi ini terdiri dari dua hal yaitu kognitif 
(penilaian terhadap pekerjaan seseorang) yaitu seseorang menyimpulkan 
sesuatu berdasarkan hasil dari pengalaman dan informasi yang didapatkan,  dan 
afektif (keadaan emosi) , afektif dipengaruhi oleh 2 faktor yaitu suasana 
emosional dan skema kognitif. Suasana emosional keadaan dimana seseorang 
sangat dipengaruhi oleh suasana hati/perasaan pada saat itu, sedangkan skema 
kognitif menunjukkan sejauh mana individu merasa positif atau negatif tentang 
pekerjaan mereka. 
2.1.2.1 Teori Tentang Motivasi dan Kepuasan Kerja 
1. Teori Perbandingan Intrapersonal (Discrepancy Theory) 
Kepuasan kerja merupakan selisih atau perbandingan antara harapan 
dengan kenyataan (Porter, Sopiah 2008). Kepuasan akan dirasakan oleh individu 
tersebut bila perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu dengan 
apa yang diperoleh dari pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan 
dirasakan oleh individu bila perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi 
individu dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan besar. Semakin sesuai antara 
harapan seseorang dengan kenyataan yang dia hadapi maka orang tersebut 
akan semakin puas. 
2. Teori Keadilan (Equity Theory) 
Seseorang akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia 
merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi. Perasaan equity atau 
inequity atas suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara membandingkan 





3. Teori Dua Faktor dari Herzberg 
Frederick Herzberg mengembangkan teori dua faktor (Gibson, Sopiah 2008). 
Teori ini memandang kepuasan kerja berasal dari keberadaan motivator intrinsik 
dan bahwa ketidakpuasan kerja berasal dari ketidakadaan faktor-faktor 
ekstrinsik. Kesimpulan hasil penelitian Herzberg adalah : 
a. Ada sekelompok kondisi ekstrinsik (konteks pekerjaan meliputi gaji atau 
upah, keamanan kerja, kondisi pekerjaan, status, kebijakan organisasi, 
supervisi dan hubungan interpersonal). Apabila faktor ini tidak ada maka 
karyawan akan merasa tidak puas 
b. Ada sekelompok kondisi intrinsik yang meliputi prestasi kerja, pengakuan, 
tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, dan pertumbuhan. 
Apabila kondisi intrinsik ini dipenuhi perusahaan maka karyawan akan 
merasa puas. 
Teori 2 faktor Herzberg juga dijelaskan dalam buku Hasibuan (2008) yaitu 
Maintenance Factors dan Motivation Factor  
a. Maintenance Factor 
Kebutuhan yang berlangsung secara terus-menerus, karena kebutuhan ini 
akan kembali pada titik nol setelah dipenuhi. Faktor-faktor pemeliharaan ini 
meliputi hal-hal gaji, kondisi kerja fisik, kepastian pekerjaan, supervisi yang 
menyenangkan, mobil dinas, rumah dinas, dan macam-macam tunjangan 
lainnya. Hilangnya faktor-faktor pemeliharaan ini dapat menyebabkan timbulnya 
ketidakpuasan dan absennya karyawan. Maintenance factors bukanlah 
merupakan motivasi bagi karyawan, tetapi merupakan keharusan yang harus 







b. Motivation Factors 
Faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologis seseorang yaitu 
perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor motivasi ini 
berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung 
berkaitan dengan pekerjaan, misalnya kursi yang empuk, ruangan yang nyaman, 
penempatan yang tepat, dan lain-lain. 
2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pada dasarnya dapat 
menjadi dua bagian. Pertama, faktor intrinsik atau faktor yang brasal dari dalam 
diri karyawan itu sendiri seperti harapan dan kebutuhan individu tersebut. Kedua, 
faktor ekstrinsik, yaitu faktor yang berasal dari luar diri karyawan antara lain 
kebijakan perusahaan, kondisi fisik lingkungan kerja, interaksi dengan karyawan 
lain, sistem penggajian dan sebagainya. 
Secara teoritis, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 
sangat banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpinan, perilaku, pemenuhan 
harapan penggajian, dan efektifitas kerja. Faktor-faktor yang biasanya digunakan 
untuk mengukur kepuasan kerja seorang pegawai adalah upah, pekerjaan itu 
sendiri, pengawasan, rekan kerja, jaminan kerja, promosi (Wexley and Yukl, 
Sopiah 2008) 
Menurut Robbins (2008) ada empat faktor yang kondusif bagi tingkat 
kepuasan  kerja karyawan yang tinggi, yaitu : 
a. Pekerjaan yang secara mental menantang 
Orang lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka peluang 
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dalam 





menyelesaikan tugas dan beragamnya jenis tugas membuat karyawan secara 
mental tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. 
b. Imbalan yang wajar 
Karyawan menginginkan sistem penggajian yang mereka anggap tidak 
ambigu, dan sejalan dengan harapan mereka. Bila pembayaran itu kelihatan adil 
berdasarkan pada permintaan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan 
standar pembayaran masyarakat, kepuasan mungkin dihasilkan. 
c. Kondisi lingkungan kerja yang mendukung 
Karyawan merasa prihatin dengan kondisi lingkungan kerja mereka jika 
menyangkut masalah kenyamanan pribadi maupun masalah kemudahan untuk 
dapat bekerja dengan baik. Banyak studi yang menunjukkan bahwa para 
karyawan lebih menyukai lingkungan yang aman dan nyaman. Selain itu 
kebanyakan karyawan lebih suka bekerja tidak jauh dari rumah, dalam fasilitas 
bersih dan relatif modern dengan peralatan dan perlengkapan yang memadai 
d. Rekan kerja yang suportif 
Dari bekerja orang mendapatkan lebih dari sekedar uang atau prestasi-
prestasi yang berwujud. Bagi sebagian karyawan kerja juga dapat mengisi 
kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak heran jika seorang 
karyawan memiliki rekan kerja yang suportif dan bersahabat dapat meningkatkan 
kepuasan kerja mereka. 
2.1.2.3 Bagaimana Karyawan Dapat Mengungkapkan Ketidakpuasan. 
Ketidakpuasan karyawan dapat diungkapkan dengan sejumlah cara. 
Misalnya, daripada berhenti, karyawan dapat mengeluh, tidak patuh, mencuri 





Berikut ini adalah contoh respon yang biasa diungkapkan karyawan jika mereka 
merasa tidak puas menurut Robbins (2008) 
1. Mengundurkan diri (Resign), perilaku yang mengarah untuk meninggalkan 
organisasi, mencakup pencarian suatu posisi baru maupun meminta 
berhenti 
2. Suara (Voice), dengan aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki 
kondisi. Mencakup saran perbaikan, membahas problem-problem dengan 
atasan, dan beberapa bentuk kegiatan serikat buruh 
3. Kesetiaan (Loyalty), pasif tetapi optimis menunggu membaiknya kondisi. 
Mencakup berbicara membela organisasi menghadapi kritik luar dan 
mempercayai organisasi dan manajemennya untuk melakukan hal yang 
tepat. 
4. Pengabaian (Neglect), secara pasif membiarkan kondisi memburuk , 
termasuk kemangkiran atau datang terlambat secara kronis, upaya yang 
dikurangi, dan tingkat kekeliruan yang meningkat. 
2.1.2.4 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan OCB 
Dalam jurnal “Interdiciplinary Journal of Contemporary Research in 
Business” oleh Farhan Mehboob dan Niaz A Bhutto,  studi empiris yang 
dilakukan oleh berbagai peneliti untuk membangun hubungan antara OCB dan 
kepuasan kerja telah terbukti menjadi salah satu hubungan konsisten. 
Temuan dari kepuasan kerja dan OCB sangat bervariasi di berbagai studi 
penelitian. Namun dalam 15 studi independen di seluruh konteks yang berbeda 
menemukan hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan OCB seperti 
yang dibahas oleh Organ dan Lingl dalam Mehboob dan Bhutto (2012). 





secara efektif dapat berkontribusi terhadap fungsi organisasi secara menyeluruh. 
Kepuasan kerja memiliki hubungan paling kuat dengan OCB. Karyawan akan 
cenderung menampilkan OCB ketika mereka merasa puas terhadap dukungan 
atau manfaat yang diterimanya (misalnya kerja yang positif, pengalaman yang 
menyenangkan) yang dirasakan dalam perusahaan atau dengan rekan 
pekerjaan mereka.  
Dalam jurnal  “The Study of Job Satisfaction and Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) in the Retail Industry in Indonesia” oleh  Wannee Saepung, 
Sukirno and Sununta Siengthai  yang membahas mengenai  hubungan antara 
kepuasan kerja dan OCB antara karyawan ritel di Indonesia. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa tingkat pendidikan, usia, pengalaman kerja berkorelasi 
positif dengan kepuasan kerja dan OCB. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 
yang memiliki pendidikan yang lebih tinggi, pengalaman kerja lebih lama dan 
umur yang lebih dewasa memiiki tingkat kepuasan yang lebih tinggi terhadap 
OCB. 
Karyawan yang telah mencapai sekolah menengah atau lebih rendah lebih 
sedikit yang merasakan kepuasan kerja dengan pekerjaan mereka sedangkan 
mereka yang telah mencapai Master Gelar Sarjana atau lebih tinggi memiliki 
kepuasan kerja tertinggi di perusahaan pengecer di Indonesia. Karyawan yang 
lebih tua (usia) yang bekerja di perusahaan pengecer di Indonesia memiliki 
tingkat kepuasan dan OCB lebih tinggi  dibandingkan dengan karyawan yang 
lebih muda. Semakin tua usia karyawan, maka semakin puas dengan pekerjaan 
mereka. 
Di sisi lain, ditemukan bahwa jenis kelamin, jabatan, dan jenis/type retailer 





contoh, karyawan perempuan secara signifikan lebih puas dengan pekerjaan 
mereka dan memiliki tingkat kepuasan kerja dan OCB yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan karyawan laki-laki. Karyawan yang bekerja pada tingkat 
operasional di perusahaan pengecer di Indonesia ditemukan memiliki kepuasan 
kerja terendah dibandingkan dengan kelompok lain yang memegang posisi 
pekerjaan yang lebih tinggi (yaitu, direktur, manajer, kepala divisi, atau posisi 
lainnya). 
Bila mencermati dengan data, manajer adalah orang-orang yang merasa 
paling puas dengan pekerjaan mereka dan memiliki tingkat tertinggi OCB 
dibandingkan kelompok lain. Selain itu, mereka yang bekerja di toko-toko diskon 
lebih puas dengan pekerjaan mereka daripada rekan-rekan mereka yang bekerja 
di jenis-jenis pengecer. 
2.1.2.5 Pengukuran Kepuasan Kerja 
Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada karena setiap individu 
karyawan berbeda standar kepuasannya, indikator untuk mengukurnya pun 
dapat berbeda-beda tergantung pada perusahaan yang menetapkannya. 
Menurut Robbins (2008) ada dua pendekatan yang dapat digunakan untuk 
mengukur kepuasan kerja karyawan, yaitu : 
1. Angka Nilai Global Tunggal (Single Global Rating) 
Metode angka nilai global tunggal (single global rating) tidak lebih dari 
meminta individu-individu untuk menjawab satu pertanyaan, misalnya “Bila 
semua hal dipertimbangkan, seberapa puaskah Anda dengan pekerjaan Anda?”. 
Kemudian responden menjawab dengan melingkari suatu bilangan antara 1-5 






2. Skor Penjumlahan (Summation Score) 
Metode ini mengenali unsur-unsur utama dalam suatu pekerjaan dan 
menanyakan perasaan karyawan mengenai tiap unsur. Faktor-faktor yang lazim 
akan dicakup adalah sifat dasar pekerjaan, penyeliaan, upah sekarang, 
kesempatan promosi dan hubungan dengan rekan sekerja. Faktor-faktor ini 
dinilai pada suatu skala baku dan kemudian dijumlahkan untuk menciptakan skor 
kepuasan kerja keseluruhan. 
2.1.3 Komitmen 
Komitmen adalah sesuatu yang membuat seseorang membulatkan hati, 
bertekad berjerih payah,berkorban dan  bertanggung jawab demi mencapai 
tujuan dirinya dan tujuan perusahaan yang telah disepakati atau ditentukan 
sebelumnya. Komitmen memiliki peranan penting terutama pada kinerja 
seseorang ketika bekerja, hal ini disebabkan oleh  adanya komitmen yang 
menjadi acuan serta dorongan yang membuat mereka lebih bertanggung jawab 
terhadap kewajibannya. 
Komitmen organizational menurut Gibson (1997) adalah identifikasi rasa, 
keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap organisasi atau unit 
organisasi. Komitmen ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat 
terhadap nilai- nilai dan tujuan organisasi, dan adanya dorongan yang kuat untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan 
organisasi. Modway, Steer, & Porter dalam  Wahyuningsih (2009) mendefinisikan 
komitmen organisasional sebagai seberapa jauh tingkat tingkat seorang pekerja 






Robbins dan Judge (2008) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan 
dimana seorang individu memihak perusahaan serta tujuan-tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya dalam perusahaan. 
Sedangkan Mathis dan Jackson dalam Sopiah (2008) mendefinisikan komitmen 
organisasional dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan 
perusahaan dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan perusahaan 
tersebut. Komitmen artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena 
meliputi sikap menyukai perusahaan dan kesediaan untuk 
mengusahakan  tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan perusahaan demi 
pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen tercakup unsur 
loyalitas terhadap perusahaan, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi 
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Rendahnya komitmen mencerminkan 
kurangnya tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya 
2.1.3.1 Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen 
Komitmen pegawai pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui 
proses yang cukup panjang dan bertahap. Steers dalam (Sopiah, 2008) 
menyatakan tiga faktor yang mempengaruhi komitmen seorang karyawan antara 
lain : 
1. Ciri pribadi pekerja termasuk masa jabatannya dalam perusahaan, dan 
variasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan 
2. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi 
dengan rekan sekerja 
3. Pengalaman kerja, seperti cara karyawan lain mengutarakan dan 





Sementara itu, Minner (dalam Sopiah, 2008) mengemukakan empat faktor 
yang mempengaruhi komitmen karyawan antara lain : 
1. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 
pengalaman kerja dan kepribadian 
2. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam 
pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan 
3. Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya perusahaan, kehadiran 
serikat pekerjan, dan tingkat pengendalian yang dilakukan perusahaan 
terhadap karyawan 
4. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja seorang karyawan sangat 
berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada perusahaan. 
Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah 
puluhan tahun bekerja dalam perusahaan tentu memiliki tingkat komitmen 
yang berlainan 
2.1.3.2 Komponen Komitmen 
Mowday yang dikutip Sopiah (2008) menyakan ada tiga aspek komitmen 
antara lain : 
1) Affective commitment, yang berkaitan dengan adanya keinginan untuk 
terikat pada perusahaan. Individu menetap dalam perusahaan karena 
keinginan sendiri. Kunci dari komitmen ini adalah want to 
2) Continuance commitment, adalah suatu komitmen yang didasarkan akan 
kebutuhan rasional. Dengan kata lain, komitmen ini terbentuk atas dasar 
untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan 
menetap pada suatu perusahaan. Kunci dari komitmen ini adalah 





3) Normative Commitment, adalah komitmen yang didasarkan pada norma 
yang ada dalam diri karyawan, berisi keyakinan individu akan tanggung 
jawab terhadap perusahaan. Ia merasa harus bertahan karena loyalitas. 
Kunci dari komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam 
organisasi (ought to). 
 
2.1.3.3 Aspek – Aspek Komitmen 
Menurut Steers dalam Kuntjoro (2009) komitmen organisasi memiliki tiga 
aspek utama yaitu : 
a)      Identifikasi 
Identifikasi yang berwujud dalam bentuk kepercayaan anggota terhadap 
perusahaan. Untuk menumbuhkan identifikasi dilakukan dengan memodifikasi 
tujuan perusahaan, sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para anggota 
atau dengan kata lain perusahaan memasukan pula kebutuhan dan keinginan 
anggota dalam tujuan perusahaa. Hal ini akan menumbuhkan suasana saling 
mendukung di antara para karyawan dengan perusahaan. Lebih lanjut membuat 
anggota dengan rela menyumbangkan tenaga, waktu, dan pikiran bagi 
tercapainya tujuan perusahaan. 
b)      Keterlibatan  
Keterlibatan atau partisipasi anggota dalam aktivitas-aktivitas kerja penting 
untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan anggota menyebabkan mereka 
bekerja sama, baik dengan pimpinan atau rekan kerja. Cara yang dapat dipakai 
untuk memancing keterlibatan anggota adalah dengan memasukan mereka 
dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan yang dapat menumbuhkan 
keyakinan pada anggota bahwa apa yang telah diputuskan adalah keputusan 





perusahaan, dan konsekuensi lebih lanjut, mereka merasa wajib untuk 
melaksanakan bersama apa yang telah mereka putuskan, karena adanya rasa 
keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan. Hasil yang dirasakan bahwa 
tingkat kehadiran anggota yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya akan 
selalu disiplin dalam bekerja. 
c)      Loyalitas  
Loyalitas anggota terhadap perusahaan memiliki makna kesediaan 
seseorang untuk bisa menjaga hubungannya dengan perusahaan bahkan 
dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apa pun. 
Keinginan anggota untuk mempertahankan diri bekerja dalam perusahaan 
adalah hal yang dapat menunjang komitmen anggota di mana mereka bekerja. 
Hal ini di upayakan bila anggota merasakan adanya keamanan dan kepuasan 
dalam tempat kerjanya. 
2.1.3.4 Macam – Macam Bentuk Komitmen 
Menurut Thomson dan Mabey dalam Susanto (2011) komitmen dibedakan 
menjadi dalam tiga tingkatan atau derajat : 
1. Komitmen pada tugas (Job Commitment) merupakan komitmen 
yang berhubungan dengan aktivitas kerja. Komitmen pada tugas 
dipengaruhi oleh karakteristik pribadi seperti kesesuaian orang 
dengan pekerjaannya dan karakteristik tugas seperti variasi 
keterampilan, identitas pekerjaan, tingkat kepentingan pekerjaan, 
otonomi, dan umpan balik pekerjaan. Motivasi kerja terbentuk oleh 
tiga kondisi, yaitu apabila karyawan merasakan pekerjaannya 






2. Komitmen pada karir (Career Commitment), komitmen pada karir 
lebih luas dibandingkan dengan komitmen pada pekerjaan tertentu. 
Komitmen ini lebih berhubungan dengan bidang karir daripada 
sekumpulan aktivitas dan merupakan tahap dimana persyaratan 
suatu pekerjaan tertentu memenuhi aspirasi karir individu. Ada 
kemungkinan individu yang memiliki komitmen yang tinggi pada karir 
akan meninggalkan perusahaan untuk meraih peluang yang lebih 
tinggi lagi 
3.  Komitmen pada organisasi (Organizational Commitment), 
merupakan jenjang komitmen yang paling tinggi tingkatannya. Porter 
dan Steers dalam Susanto (2011) mendefinisikan komitmen 
organisasi sebagai derajat keterikatan relatif dari individu terhadap 
organisasinya. Definisi komitmen organisasi menurut Luthans dalam 
Susanto (2011) adalah sikap loyal anggota organisasi atau pekerja 
bawahan dan merupakan proses yang berlangsung secara terus 
menerus mereka menunjukkan kepedulian dan kelangsungan sukses 
organisasi. Sedangkan definisi menurut Robbins (2008) adalah 
derajat sejauh mana seorang karyawan memihak pada suatu 
organisasi tertentu dan tujuannya, serta berniat memelihara 
keanggotaan dalam organisasi. 
2.1.3.5 Manfaat Komitmen 
Manfaat dengan adanya Komitmen dalam organisasi adalah sebagai 
aryawan yang benar-benar menunjukkan komitmen tinggi terhadap perusahaan 
mempunyai kemungkinan yang jauh lebih besar untuk menunjukkan tingkat 





untuk tetap bekerja pada perusahaan yang sekarang dan dapat terus 
memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan dan sepenuhnya melibatkan diri 
pada pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut adalah saluran individu untuk 
memberikan kontribusi bagi pencapaian tujuan perusahaan. 
2.1.3.6 Cara membentuk komitmen 
 Tidak ada satu pimpinan perusahaan manapun yang tidak menginginkan 
seluruh jajaran anggotanya tidak memiliki komitmen yang kuat terhadap 
perusahaan mereka. Bahkan sampai sejauh ini banyak pimpinan perusahaan 
sedang berusaha meningkatkan komitmen anggotanya terhadap peruahaan. 
Menurut Martin dan Nicholls dalam Susanto (2011) menyatakan bahwa ada 3 
(tiga) strategi untuk membentuk komitmen karyawan terhadap perusahaan, yaitu: 
1. Menciptakan rasa kepemilikan terhadap perusahaan dengan 
meningkatkan kepercayaan di seluruh anggota perusahaan bahwa 
mereka benar-benar (secara jujur) diterima oleh manajemen sebagai 
bagian dari perusahaan. Banyak cara yang bisa dilakukan untuk itu, 
mengajak karyawan perusahaan untuk terlibat memutuskan penciptaan 
dan pengembangan produk baru, terlibat memutuskan perubahan 
rancangan kerja dan sebagainya. Bila mereka merasa terlibat dan semua 
idenya dipertimbangkan maka muncul perasaan kalau mereka ikut 
berkontribusi terhadap pencapaian hasil. Apalagi ditambah dengan 
kepercayaan kalau hasil yang diperoleh perusahaan akan kembali pada 
kesejahteraan mereka pula. Sehingga karyawan mempercayai bahwa 






2. Menciptakan semangat dalam bekerja, cara ini dapat dilakukan dengan 
lebih mengkonsentrasikan pada pengelolaan faktor-faktor motivasi 
instrinsik dan menggunakan berbagai cara perancangan pekerjaan. 
Menciptakan semangat kerja bawahan bisa dengan cara meningkatkan 
kualitas kepemimpinan yaitu menumbuhkan kemauan manajer dan 
supervisor untuk memperhatikan sepenuhnya motivasi dan komitmen 
bawahan melalui pemberian delegasi tanggung jawab dan 
pendayagunaan ketrampilan bawahan. 
3. Keyakinan dalam manajemen, cara ini mampu dilakukan manakala 
perusahaan benar-benar telah menunjukkan dan mempertahankan 
kesuksesan. Manajemen yang sukses menunjukkan kepada bawahan 
bahwa manajemen tahu benar kemana perusahaan ini akan dibawa, tahu 
dengan pasti bagaimana cara membawa perusahaan mencapai 
keberhasilannya, dan kemampuan menerjemahkan rencana ke dalam 
realitas. Pada konteks ini karyawan akan melihat bagaimana ketegaran 
dan kekuatan perusahaan dalam mencapai tujuan hingga sukses, 
kesuksesan inilah yang membawa dampak kebanggaan pada diri 
karyawan. Apalagi mereka sadar bahwa keterlibatan mereka dalam 
mencapai kesuksesan itu cukup besar dan sangat dihargai oleh 
manajemen. 
2.1.4 Organizational Citizenship Behavior  
Menurut Organ dalam Mohammad (2011) menyatakan bahwa 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) is an individual behavior that is 
discretionary, not directly or explicitly recognized by the formal reward system, 





organization. OCB didefinisikan sebagai pekerjaan yang berhubungan dengan 
perilaku yang tidak mengikat, tidak berkaitan dengan sistem reward formal yang 
organisasi, dan secara keseluruhan meningkatkan efektivitas fungsi organisasi. 
Selain itu, OCB melampaui indikator kinerja yang dibutuhkan oleh sebuah 
organisasi dalam deskripsi pekerjaan formal. OCB mencerminkan tindakan-
tindakan yang dilakukan oleh karyawan yang melampaui ketentuan minimum 
yang diharapkan oleh peran organisasi dan mempromosikan kesejahteraan 
rekan kerja, kelompok kerja, dan perusahaan (Lovell, Kahn, Anton, Davidson, 
Dowling, et al, Mohammad 2011). 
OCB adalah sebuah perilaku positif, dalam hal ini adalah perilaku membantu 
pekerjaan individu lain yang ditunjukkan oleh seseorang dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan. Kontribusi yang ditunjukkan oleh pekerja itu berupa 
pekerjaan di luar pekerjaan yang harus dia lakukan, pekerja tersebut 
menunjukkan perilaku menolong pada orang lain dalam sebuah perusahaan 
sehingga tindakan tersebut mungkin dapat memperbaiki kinerja organisasi atau 
perusahaan tersebut. 
Dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
merupakan : 
1. Perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa 
terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan perusahaan. 
2. Perilaku individu sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan kinerja, dan 
tidak diperintah secara formal. 
2.1.4.1 Dimensi OCB 
Penelitian terhadap OCB dimulai pada awal 1980-an (Bateman & Organ, 





(1) general compliance (kepatuhan umum), melakukan apa yang baik yang 
karyawan harus dilakukan 
(2) altruism, membantu orang lain yang lebih spesifik  
Konsep tersebut menjalani beberapa transformasi/perubahan. Misalnya, 
dalam review penelitian, Dennis W.Organ dalam Mohammad (2011) 
mengungkapkan ada lima dimensi dalam OCB yaitu altruism, conscientiousness, 
sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Penelitian Organ tersebut adalah salah 
satu dari penelitian yang dilakukan oleh para peneliti dan ilmuan lain yang 
mempelajari dan menguji OCB pada pekerja dalam sebuah  perusahaan. Dalam 
beberapa penelitian banyak ditemukan adanya hubungan positif antara OCB 
dengan aspek-aspek pekerjaan lainnya, seperti job satisfaction dan job 
characteristic. Karyawan yang sudah merasa puas dengan pekerjaannya 
mempunyai potensi yang lebih besar untuk menunjukkan OCB dalam 
pekerjaannya, hal tersebut disebabkan oleh kepuasan dan rasa nyaman yang 
sudah dia dapat dalam menjalani pekerjaannya. Adanya job design dan 
workplace yang nyaman juga dapat mempengaruhi muculnya OCB. Banyak 
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi munculnya OCB, namun secara internal 
Organ membagi 5 dimensi yang ada dalam perilaku OCB.  
Lima Dimensi dalam Organizational Citizenship Behavior menurut Dennis 
W.Organ (Purba dan Seniati 2004). 
1. Altruism 
Altruism adalah tindakan suka rela yang dilakukan oleh seseorang atau pun 
kelompok orang untuk menolong orang lain tanpa mengharapkan imbalan apa 
pun, kecuali mungkin perasaan telah melakukan perbuatan baik (Sears dkk, Irfa 
2012). Sedangkan menurut Walstern dan Piliavin dalam artikel Irfa (2012), 





tekanan atau kewajiban, melainkan tindakan tersebut bersifat suka rela dan tidak 
berdasarkan norma-norma tertentu. 
Refleks menolong akan muncul apabila individu yang altruistif melihat 
seseorang yang perlu untuk dibantu, seperti orang yang sudah dikenalnya 
ataupun orang asing yang belum dikenal (stranger). Ciri-ciri lain dari perilaku ini 
adalah “only in one-shot episode” yang berarti bahwa ketika seseorang 
melakukan tindakan altruisme pada beberapa orang, tindakan altruisme tersebut 
tidak berhubungan dengan tindakan altruismenya yang lain, karena individu yang 
altruistif tersebut memang tidak mengharapkan ada imbalan dari tindakannya 
tersebut di masa depan. 
2. Conscientiousness 
Conscientiousness mengacu pada sikap lebih berhati-hati dan 
mendengarkan kata hati. Big Five Teori memaparkan individu yang mempunyai 
skor tinggi pada traits conscientiousness memiliki kontrol diri yang bagus, 
terorganisir, memprioritaskan tugas, mengikuti norma dan peraturan, dan lain 
sebagainya. Adanya perilaku tersebut dapat mengindikasikan bahwa para 
pekerja telah menerima dan mematuhi aturan dan prosedur yang ada di dalam 
perusahaan. 
Jadi bila ditinjau dalam konteks sebuah perusahaan adanya perilaku ini 
tentunya akan sangat menguntungkan, karena pekerja dengan 
conscientiousness yang tinggi akan memiliki sikap yang bagus daripada rekan-
rekan kerjanya yang lain dengan menunjukkan ketaatan pada regulasi dan 
prosedur perusahaan yang lebih baik. 
3. Courtesy 
Dimensi courtesy dapat digambarkan dengan sebuah bentuk tindakan yang 





courtesy dapat diartikan dengan sikap sopan, dan mempertimbangkan orang 
lain. Tindakan Courtesy dapat dicontohkan dengan menawari teman kerja untuk 
makan bersama, apabila sedang memiliki tugas yang sama selalu mengingatkan 
teman kerjanya agar tidak lupa atau mungkin menawarinya untuk saling sharing 
dan bertukar pikiran menyelesaikan tugas tersebut, dan lain sebagainya.      
4. Sportsmanship 
Dimensi Sportsmanship dapat dilihat dari aspek toleransi dan keluhan 
(complain) individu dalam pekerjaannya. Individu dengan sikap sportsmanship 
yang tinggi akan sangat memperhatikan hal-hal detail dalam pekerjaannya, dapat 
secara fair menjalankan pekerjaanya dan sedikit mengeluh, dan kemampuan 
beradaptasi yang tinggi dengan situasi dan lingkungan kerjanya. Dalam konteks 
sebuah perusahaan sikap ini tentunya akan sangat menguntungkan, karena para 
pekerja akan dengan mudah beradaptasi dengan perubahan yang ada di 
perusahaanya, sebagai contoh apabila perusahaan mengeluarkan kebijakan 
baru mengenai suatu hal, pekerja yang memiliki sikap sportsmanship tinggi akan 
dengan mudah menerima kebijakan baru itu dan mengesampingkan masalah-
masalah kecil yang mungkin muncul disebabkan oleh kebijakan baru tersebut. 
Jadi individu dengan sikap sportmanship yang bagus dapat dengan mudah 
beradaptasi dengan linkungannya dan sedikit mengeluh. Hal tersebut didukung 
oleh penjelasan Organ et al dalam artikel Irfa (2012) define sportmanship as an 
employee’s “ability to roll with the punches” even if they do not like or agree with 
the changes that are occurring within the organization. By reducing the amount of 
complaints from employees that administrators have to deal with, sportsmanship 
conserves time and energy.  
Mendefinisikan sportsmanship sebagai "kemampuan untuk menyesuaian diri 





perubahan yang terjadi dalam perusahaan. Dengan mengurangi jumlah keluhan 
dari karyawan dengan perilaku sportsmanship dapat menghemat waktu dan 
energi dari administrators. 
5. Civic virtue           
Civic virtue ditunjukkan dengan perilaku turut serta secara penuh (self 
involvement) dan perhatian lebih pada perusahaan dimana individu tersebut 
bekerja. Individu dengan civic virtue yang tinggi akan sangat memperhatikan 
kepentingan perusahaannya. Hal tersebut dapat ditunjukkan dengan selalu 
berperan aktif dalam semua kegiatan yang ada dalam perusahaan, seperti 
training pegawai, workshop, dan lain sebagainya, selalu memperhatikan 
informasi penting baik dari luar ataupun dari dalam perusahaan yang dapat 
bermanfaat bagi perusahaannya.  Dalam bukunya Organ This dimension also 
encompasses positive involvement in the concerns of the organization (Organ et 
al.,Irfa 2012). Jadi dapat disimpulkan bahwa pekerja dengan civic virtue yang 
bagus akan mempunyai loyalitas dan perhatian yang lebih bagi perusahaannya. 
2.1.4.2 Organizational Citizenship Behaviours Directed toward Individual 
(OCBI)  &  Organizational Citizenship Behaviours Directed toward The 
Organization (OCBO) 
Perilaku OCB bisa disebut juga dengan extra-role behavior yaitu sikap atau 
perilaku pekerja diluar job description yang dimilikinya. Extra-role behavior 
semata-mata muncul bukan karena adanya reward, tetapi karena adanya faktor 
kesadaran intrinsik yang menyebabkan individu tersebut melakukan pekerjaan di 
luar job description-nya. Sementara melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas 
yang ada dalam job description disebut sebagai in-role behavior (Dyne, Graham, 





behavior bisa muncul disebabkan oleh adanya reward atau punishment dari 
perusahaan. Perilaku extra-role pekerja tentunya lebih dibutuhkan oleh 
perusahaan, karena dengan adanya tindakan-tindakan kreatif di luar tugas dari 
para pekerja akan dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi perusahaan. 
Perilaku extra-role muncul karena adanya perasaan bangga dan rasa puas 
apabila dapat melakukan suatu hal yang lebih bermanfaat bagi perusahaan. 
Sebuah pandangan yang berbeda pada dimensi dari OCB datang dari 
Williams dan Anderson dalam jurnal Mohammad (2011), yang dibagi menjadi dua 
jenis OCB: 
 (1) Citizenship behaviours directed toward individuals meliputi perilaku OCB 
diarahkan pada hubungan antara individu dalam organisasi, seperti 
courtesy dan altruism  
 (2) Citizenship behaviours directed towards the organisation  berkaitan 
dengan perilaku menguntungkan organisasi secara keseluruhan atau 
hubungan individu dengan organisasi, seperti conscientiousness, 
sportsmanship and civic virtue. 
a. Citizenship behaviours directed toward individuals (OCBI) 
OCBI mengacu pada perilaku yang menguntungkan individu-individu tertentu 
dalam suatu organisasi dan dengan demikian secara tidak langsung 
berkontribusi terhadap efektivitas organisasi (Lee & Allen, 2002; Williams & 
Anderson, Mohammad 2011). Podsakoff et al. (Mohammad 2011) menyatakan 
bahwa individu sukarela membantu orang lain yang berhubungan dengan 
pekerjaannya.  
b. Citizenship behaviours directed towards the organisation  (OCBO) 
Dimensi kedua OCB yaitu OCBO merupakan perilaku menguntungkan 





lain dalam perusahaan (misalnya mengikuti aturan informal, sukarelawan untuk 
komite).  Williams dan Anderson dalam Mohammad (2011) mendefinisikan 
OCBO sebagai perilaku yang menguntungkan perusahaan pada umumnya. 
Perilaku ini termasuk mengikuti aturan yang dirancang untuk menjaga ketertiban 
di dalam perusahaan. 
Dua dimensi OCB yang penting menurut Williams dan Anderson dalam 
Mohammad (2011) dikenal sebagai OCB-Individual (OCBI altruism, 
mendahulukan kepentingan orang lain) yang segera memberikan manfaat 
khusus individual dan secara tidak langsung melalui kontribusi terhadap 
perusahaan (misalnya membantu rekan yang tidak masuk bekerja, memberikan 
perhatian secara pribadi kepada pekerja lain) dan OCB-Organizational (OCBO) 
yang memberikan manfaat terhadap perusahaan secara umum (misalnya 
memberikan nasihat kepada karyawan yang mangkir bekerja, sharing dalam 
menyelesaikan tugas-tugas). 
Jadi dapat disimpulkan bahwa OCBO adalah perilaku yang memberikan 
manfaat bagi perusahaan pada umumnya. Sementara OCBI adalah perilaku 
yang secara langsung memberi manfaat bagi individu dan secara tidak langsung 
juga memberikan kontribusi pada perusahaan. Dimensi Altruism dan Courtesy 
berkaitan dengan hubungan langsung individu dengan individu dan berhubungan 
pula dengan perusahaan secara tidak langsung, sementara dimensi 
Conscientiousness, Sportsmanship, dan Civic virtue berhubungan langsung 
dengan masalah-masalah perusahaan. 
2.1.4.3 Manfaat Organization Citizenship Behavior  
Menurut Gunawan (2011) ada beberapa manfaat dari OCB antara lain : 





a. Karyawan yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat 
penyelesaian tugas rekan kerjanya, dan pada gilirannya meningkatkan 
produktivitas rekan tersebut 
b. Seiring dengan berjalannya waktu, perilaku membantu yang ditunjukkan 
karyawan akan membantu menyebarkan best practice ke seluruh unit 
kerja atau kelompok. 
2. OCB meningkatkan produktivitas manajer 
a. Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu 
manajer mendapatkan saran dan atau umpan balik yang berharga dari 
karyawan tersebut, untuk meningkatkan efektivitas unit kerja 
b. Karyawan yang sopan, yang menghindari terjadinya konflik dengan rekan 
kerja, akan menolong manajer terhindar dari krisis manajemen. 
3. OCB menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi 
secara keseluruhan 
a. Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan masalah 
dalam suatu pekerjaan sehingga tidak perlu melibatkan manajer, 
konsekuensinya manajer dapat memakai waktunya untuk melakukan 
tugas lain, seperti membuat perencanaan 
b. Karyawan yang menampilkan concentioussness yang tinggi hanya 
membutuhkan pengawasan minimal dari manajer sehingga manajer dapat 
mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar kepada mereka, ini 
berarti lebih banyak waktu yang diperoleh manajer untuk melakukan 
tugas yang lebih penting 
c. Karyawan lama yang membantu karyawan baru dalam pelatihan dan 
melakukan orientasi kerja akan membantu organisasi mengurangi biaya 





d. Karyawan yang menampilkan perilaku sportmanship akan sangat 
menolong manajer tidak menghabiskan waktu terlalu banyak untuk 
berurusan dengan keluhan-keluhan kecil karyawan. 
4. OCB membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk 
memelihara fungsi kelompok  
a. Keuntungan dari perilaku menolong adalah meningkatkan semangat, 
moril (morale), dan kerekatan (cohesiveness) kelompok, sehingga 
anggota kelompok (atau manajer) tidak perlu menghabiskan energi dan 
waktu untuk pemeliharaan fungsi kelompok  
b. Karyawan yang menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan kerja akan 
mengurangi konflik dalam kelompok, sehingga waktu yang dihabiskan 
untuk menyelesaikan konflik manajemen berkurang 
5. OCB dapat menjadi sarana efektif untuk mengoordinasi kegiatan-kegiatan 
kelompok kerja 
a. Menampilkan perilaku civic virtue (seperti menghadiri dan berpartisipasi 
aktif dalam pertemuan di unit kerjanya) akan membantu koordinasi 
diantara anggota kelompok, yang akhirnya secara potensial 
meningkatkan efektivitas dan efisiensi kelompok 
b. Menampilkan perilaku courtesy (misalnya saling memberi informasi 
tentang pekerjaan dengan anggota dari tim lain) akan menghindari 
munculnya masalah yang membutuhkan waktu dan tenaga untuk 
diselesaikan. 
6. OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan 
mempertahankan karyawan terbaik 
a. Perilaku menolong dapat meningkatkan moril dan kerekatan serta 





meningkatkan kinerja organisasi dan membantu organisasi menarik dan 
mempertahankan karyawan yang baik 
b. Memberi contoh pada karyawan lain dengan menampilkan perilaku 
sportmanship (misalnya tidak mengeluh karena permasalahan-
permasalahan kecil) akan menumbuhkan loyalitas dan komitmen pada 
perusahaan. 
7. OCB meningkatkan stabilitas kinerja organisasi 
a. Membantu tugas karyawan yang tidak hadir di tempat kerja atau yang 
mempunyai beban kerja berat sehingga akan meningkatkan stabilitas dari 
kinerja unit kerja 
b. Karyawan yang conseientiuous cenderung mempertahankan tingkat 
kinerja yang tinggi secara konsisten, sehingga mengurangi variabilitas 
pada kinerja unit kerja. 
8. OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan 
perubahan lingkungan 
a. Karyawan yang mempunyai hubungan dekat dengan pasar dengan 
sukarela memberi informasi tentang perubahan yang terjadi di lingkungan 
dan memberi saran tentang bagaimana merespons perubahan tersebut, 
sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan  cepat 
b. Karyawan yang seeara aktif hadir dan berpartisipasi pada pertemuan-
pertemuan di perusahaan akan membantu menyebarkan informasi yang 
penting dan harus diketahui oleh perusahaan 
c. Karyawan yang menampilkan perilaku conseientiousness (misalnya 
kesediaan untuk memikul tanggung jawab baru dan mempelajari keahlian 
baru) akan meningkatkan kemampuan perusahaan dapat beradaptasi 





2.2 Penelitian Terdahulu 
1. Mahendra (2009), meneliti pengaruh kepuasan kerja, komitmen 
organisasi dan lingkungan kerja terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pegawai bagian umum kantor sekretariat daerah 
Kabupaten Semarang. Penelitian ini menggunakan analisis regresi 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap OCB, terdapat pengaruh 
positif dan signifikan komitmen organisasi terhadap OCB, terdapat 
pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap OCB dan 
terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap OCB. 
2. Wahyuningsih (2009), meneliti pengaruh komitmen organisasi terhadap 
Organizational Citizenship Behavior karyawan Rumah Sakit PKU 
Muhammadiyah Yogyakarta. Hasil penelitian menunujukkan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. Berdasarkan 
kajian teori dan penelitian terdahulu, maka dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB 
H2: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap OCB 
3. Mohammad, Farzana Quoquab Habib and Mohmad Adnan Alias  (2011) 
Penelitian ini dirancang untuk mengukur dua dimensi perilaku kewargaan 
organisasi (OCB) yaitu  OCBI dan OCBO dan untuk mengetahui 
bagaimana OCB terkait dengan dua aspek kepuasan kerja (intrinsik dan 
ekstrinsik). Untuk mencapai tujuan penelitian, metode survei yang 
digunakan. Temuan dari penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan 





Implikasi dan keterbatasan penelitian dibahas bersama dengan saran 
untuk penelitian di masa depan. 
4. Jai Prakash Sharma, Naval Bajpai and Umesh Holani (2011) dalam 
jurnalnya berjudul  Organizational Citizenship Behavior in Public and 
Private Sector and Its Impact on Job Satisfaction: A Comparative Study in 
Indian Perspective. OCB adalah sebuah konsep baru muncul dalam 
literatur perilaku organisasi. Meskipun peningkatan jumlah studi tentang 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), penelitian difokuskan pada 
pengukuran tingkat perubahan OCB dalam organisasi sektor publik dan 
sektor swasta. Dalam jurnal tersebut para peneliti berhipotesis bahwa 
terdapat perbedaan yang signifikan dalam tingkat OCB karyawan pada 
sektor publik dan sektor swasta. Data dikumpulkan dari 200 karyawan 
yang terdiri dari manajerial dan non-manajerial staf dari kedua sektor 
publik dan organisasi sektor swasta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
karyawan pada organisasi sektor publik memiliki derajat yang lebih besar 
dari OCB dibandingkan dengan sektor swasta dan juga kepuasan kerja 
meningkat atau menurun berdasarkan kenaikan atau penurunan OCB. 
2.3 Kerangka Pikir 
Sumber Daya Manusia sebagai sumber keunggulan kompetitif 
berkesinambungan sehingga divisi SDM mempunyai tanggung jawab besar 
dalam mengelola SDM yang dimiliki agar dapat maksimal dalam memenuhi 
tuntutan perusahaan. Sikap-sikap strategik yang dikembangkan melalui 
Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik mulai diimplementasikan dan 
dikembangkan dalam tiap-tiap perusahaan. Salah satu tuntutan sikap strategik 





dengan hal tersebut, penelitian ini akan mengkaji secara empirik sejauh mana 
pengaruh kepuasan kerja dan komitmen terhadap OCB pada karyawan BPR 
Niaga Mandiri. Kepuasan kerja dan komitmen masing-masing sebagai variabel 
independen dan OCB sebagai variabel dependen. Berdasarkan konsep diatas 


































2.4 Hipotesis  
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang 
masih harus diuji kebenarannya melalui penelitian. (Sugiyono 2010). Hipotesis 
dalam penelitian ini adalah : 
1. Diduga bahwa kepuasan kerja dan komitmen berpengaruh positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan BPR Dana Niaga 
Mandiri Makassar. 
2. Diduga bahwa kepuasan kerja yang dominan memengaruhi OCB pada 









3.1 Rancangan Penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan observasional analitik dengan rancangan  
CrossSectional, yaitu untuk mengetahui hubungan antara variabel kepuasan 
kerja,komitmen  dengan OCB. Dengan penelitian ini dapat dibangun suatu teori 
yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramal, memprediksi dan mengontrol 
suatu gejala. Penelitian ini bersifat kuantitatif karena menggunakan data yang 
memerlukan perhitungan dan menggunakan analisa kualitatif untuk 
mendeskripsikan data-data yang sudah diperoleh sehingga akan lebih jelas.  
3.2 Tempat dan Waktu 
Berdasarkan judul yang peneliti angkat, yaitu ”Pengaruh Kepuasan Kerja 
dan Komitmen terhadap OCB pada karyawan Bank Perkreditan Rakyat Dana 
Niaga Mandiri di Makassar”, maka penelitian ini akan dilakukan di kota Makassar, 
Sulawesi Selatan. Karyawan dari Bank Perkreditan Rakyat Dana Niaga Mandiri 
yang ada di kota Makassar merupakan objek dari penelitian ini dan waktu 
penelitian selama satu bulan.  
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi menurut Sugiyono (2010) adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Perkreditan Rakyat Niaga 





Sampel menurut Sugiyono (2010) adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Peneliti menggunakan sampling 
jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang 
dari 30 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan 
kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana 
semua anggota populasi dijadikan sampel. Sampel dalam penelitian ini meliputi 
karyawan pria maupun wanita,  masa kerja minimal satu tahun. 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Jenis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif 
merupakan jenis data yang sifatnya tertulis maupun lisan dalam rangkaian kata-
kata atau kalimat tulisan yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 
3.4.2 Sumber Data 
Data yang digunakan merupakan data primer. Data primer adalah data yang 
dikumpulkan dan diolah sendiri oleh peneliti langsung dari responden berupa 
kuesioner yang disebarkan. Kuesioner berisi daftar pertanyaan yang terstruktur 
dan materinya berhubungan dengan kepuasan kerja dan komitmen serta 
pengaruhnya terhadap OCB. 
3.5 Metode Pengumpulan Data 








Studi kepustakaan (Library Research) 
1) Penelitian kepustakaan (Library Research), yaitu yang dilakukan dengan 
membaca buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah yang 
diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan penelitian terdahulu, dan dengan 
cara browsing di internet untuk mencari artikel-artikel serta jurnal-jurnal atau 
data-data yang dapat membantu hasil dari penelitian. 
2) Studi lapangan (Field Research) 
Penelitian lapangan (Field Research), yaitu penelitian yang dilakukan 
dengan cara langsung ke perusahaan, untuk mendapatkan data primer melalui 
penyebaran kuesioner yang dibagikan kepada masyarakat mengenai kepuasan 
kerja dan komitmen terhadap OCB. Responden diminta menanggapi pertanyaan 
yang diberikan dengan cara menjawab daftar pertanyaan kepuasan kerja dan 
komitmen karyawan. Jenis kuesioner yang akan digunakan adalah kuesioner 
terbuka dimana responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan memilih 
jawaban yang telah disediakan dengan Skala Likert 
3.6 Instrumen Penelitian 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan, maka dalam 
penelitian ini digunakan 2 macam metode analisis deskriptif yaitu 
1. Analisis kualitatif 
Yaitu metode analisis yang digunakan dengan cara menjelaskan beberapa 
argumentasi yang berkaitan langsung dengan permasalahan. Dalam hal ini, 
peneliti menggunakan beberapa teori atau konsep mengenai kepuasan kerja, 
komitmen dan OCB karyawan serta hubungan antar variabel tersebut. 





Analisis kuantitatif dalam penelitian ini dimulai dengan mengumpulkan data 
dan menyatakan variabel-variabel yang menggambarkan persepsi para 
karyawan terhadap kepuasan kerja, komitmen serta OCB dalam kategori-
kategori yang ada pada akhirnya menjadi total skor dari pengisian kuesioner oleh 
responden. Dalam pengukuran aspek kepuasan kerja, komitmen dan OCB 
digunakan  Skala Tingkat (Likert) dengan keterangan sebagai berikut: 
1) Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS) 
2) Skor 4 untuk jawaban Setuju (S) 
3) Skor 3 untuk jawaban Biasa Saja (BS) 
4) Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS) 
5) Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) 
3.7 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel 
independen/bebas dan variabel dependen/terikat. Variabel merupakan suatu 
atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai 
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya. (Sugiyono, 2010). Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua, 
yaitu: 
1. Variabel Independen/Bebas merupakan variabel yang mempengaruhi 
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen. Variabel independen penelitian ini adalah kepuasan kerja dan 
komitmen 
2. Variabel Dependen/Terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau 
yang menjadi akibat karena adanya variabel independen. Dalam 






Variabel penelitian dalam penelitian ini terdiri dari :  
1. Kepuasan kerja (X1) 
Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan dan ekspresi seseorang ketika dia 
mampu/tidak mampu memenuhi harapan dari proses kerja dan kinerjanya. 
2. Komitmen (X2) 
Komitmen adalah sesuatu yang membuat seseorang membulatkan hati, 
bertekad berjerih payah,berkorban dan  bertanggung jawab demi mencapai 
tujuan dirinya dan tujuan perusahaan yang telah disepakati atau ditentukan 
sebelumnya. 
3. Organizational Citizenship Behavior (Y) 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) sebagai perilaku kerja yang 
sesuai dengan hati nurani, tidak berhubungan dengan suatu sistem formalitas 
organisasi dan secara bersamaan meningkatkan keberhasilan fungsi suatu 
organisasi. 
Agar penelitian ini dapat dilaksanakan sesuai dengan yang diharapkan, 
maka perlu dipahami berbagai unsur-unsur yang menjadi dasar dari suatu 
penelitian ilmiah yang termuat dalam operasionalisasi variabel penelitian. Secara 






















Kepuasan kerja adalah 
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ekspresi seseorang ketika 
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3.8 Teknik Analisis Data 
3.8.1 Analisis Regresi Linier Berganda  
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi berganda. Regresi linear berganda yaitu suatu metode statistic umum 
yang digunakan untuk meneliti hubungan antara sebuah variabel dependen 
dengan beberapa variabel independen. Tujuan analisis regresi linear berganda 
adalah menggunakan nilai-nilai variabel yang diketahui,untuk meramalkan nilai 
variabel dependen (Wahid Sulaiman 2004). Teknik analisis ini sangat dibutuhkan 
dalam berbagai pengambilan keputusan baik dalam perumusan kebijakan 
manajemen maupun dalam telaah ilmiah. Analisis regresi berganda dalam 
penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap OCB pada karyawan BPR Niaga Mandiri. Formulasi 
persamaan regresi berganda sendiri adalah sebagai berikut:  
Y = a + b1X1 + b2X2 + e   (1) 
Keterangan :  
Y : Organizational Citizenship Behavior (OCB)  
a : konstanta  
X1 : Kepuasan kerja  
X2 : Komitmen 
b1, b2: Koefisien regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat 
akibat perubahan tiap-tiap unit variabel bebas. 
e :  Kesalahan Residual (error) 
Untuk mengetahui besarnya pengaruh antara kepuasan kerja dan komitmen 
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Dimana: 
r = koefisien korelasi 
n = jumlah observasi/responden 
X = skor pertanyaan 
Y = skor total 
3.8.2  Uji Validitas dan Uji Relibilitas 
Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner perlu dilakukan 
pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. 
Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah kuesioner 
yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan reliabel, 
maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap instrumen 
penelitian (kuisioner). 
3.8.2.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
(Imam Ghozali dalam Dyah Ayu Anisha Pradipta, 2012). 
Misalnya dalam mengukur kepuasan kerja di mata konsumen diukur dalam 
tiga pertanyaan berupa satu pertanyaan tiap indikator. Untuk mengukur variabel 
kepuasan kerja, jawaban responden dikatakan valid apabila item-item dalam 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur dalam kuesioner 
tersebut. Dalam uji validitas dapat digunakan SPSS (Statistical Product and 





Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor masing-
masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu dengan 
menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam SPSS. Jika nilai signifikansi 
(P Value) > 0,05, maka tidak terjadi hubungan yang signifikan. Sedangkan, 
apabila nilai signifikansi (P Value) < 0,05, maka terjadi hubungan yang signifikan. 
3.8.2.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat ukur untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. (Imam Ghozali dalam Dyah Ayu Anisha Pradipta, 2012). 
Selain menggunakan bantuan SPSS, uji reliabilitas dapat dilakukan dengan 
menggunakan koefisien alpha (α) dari Cronbach: 
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Dimana: 
r11  = reliabilitas instrument 
k  = banyak butir pertanyaan 
   
    = jumlah varian butir 
  
   = varian total 
n  = jumlah responden 
X  = nilai skor yang dipilih 
Dalam penelitian ini misalnya variabel kepuasan kerja dan komitmen 
masing-masing diukur dalam tiga pertanyaan berupa satu pertanyaan tiap 
indikator. Untuk mengukur variabel kepuasan kerja 1 jawaban responden 
dikatakan reliable jika masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten. 





Cronbach Alpha yang > 0,60 menunjukkan kehandalan (reliabilitas) instrumen 
(bila dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan dimensi yang berbeda akan 
menghasilkan kesimpulan yang sama) dan jika koefisien Cronbach Alpha yang < 
0,60 menunjukkan kurang handalnya instrumen (bila variabel-variabel tersebut 
dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan dimensi yang berbeda akan 
menghasilkan kesimpulan yang berbeda). Selain itu, Cronbach Alpha yang 
semakin mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi konsistensi internal 
reliabilitasnya 
3.8.3 Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara individual dan menganggap 
dependen yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut dapat diestimasi 
dengan membandingkan antara nilai Ttabel dengan nilai Thitung.  
Apabila nilai Thitung > Ttabel maka variabel independen secara individual 
mempengaruhi variabel independen, sebaliknya jika nilai Thitung < Ttabel maka 
variabel independen secara individual tidak mempengaruhi variabel dependen. 
Thitung > Ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1 
Thitung < Ttabel berarti H0 diterima dan menolak H1 
 
Uji T juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya: 
 Jika tingkat signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 
 Jika tingkat signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak 
3.8.4  Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas 





bersama-sama variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya 
secara serentak. Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau 
secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh secara 
bersama-sama variabel bebas terhadap variabel terikat maka digunakan 
probability sebesar 5% (α = 0,05). 
 Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 







HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Analisis Hasil Penelitian 
4.1.1 Deskripsi data 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap OCB pada karyawan BPR Dana Niaga Mandiri. Hal ini 
bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen dalam meningkatkan OCB pada karyawan BPR Dana Niaga.  
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan BPR Dana Niaga 
Mandiri Makassar sebanyak 30 orang. Penelitian dilakukan dengan membagikan 
kuesioner kepada masing-masing karyawan. Terdapat karakteristik responden 
yang dimasukkan dalam penelitian, yaitu berdasarkan jenis kelamin, usia, dan 
lama bekerja di perusahaan. Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan 
responden berdasarkan jenis kelamin: 
Tabel 4. 1 Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah  (2012) 
Dari tabel di atas yang berdasarkan jenis kelamin, responden terdiri dari 23 
orang atau 77% berjenis kelamin laki-laki dan 7 orang atau 23% berjenis kelamin 
perempuan. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai/karyawan BPR 
Dana Niaga Mandiri adalah laki-laki. 













Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden 
berdasarkan usia: 
Tabel 4. 2 Karakteristik Responden berdasarkan Usia 














Total 30 100% 
 
Dari tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 20-35  
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 16 orang atau 54% dan 
yang paling sedikit berumur antara >45 tahun, yaitu terdiri dari 4 orang atau 13%. 
 
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden 
berdasarkan lama bekerja di perusahaan : 
Tabel 4. 3 Karakteristik Responden berdasarkan Lama Bekerja 

















Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 





Dari tabel di atas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang paling 
dominan adalah karyawan yang bekerja selama 1-2 tahun yang terdiri dari 12 
orang atau 40%, diikuti karyawan yang telah bekerja selama 2-4 tahun sebanyak 
7 orang atau 23%, kemudian >6 tahun sebanyak 6 orang atau 20%, 4-6 tahun 
sebanyak 5 orang atau 17%. 
 
4.2 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 30 orang, maka: 
      
                            
          
 
Skor tertinggi : 30 x 5 = 150 
Skor terendah : 30 x 1 = 30 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
      
 
    
Range skor: 
30-54  = Sangat rendah 
55-78  = Rendah 
79-102  = Cukup 
103-126 = Tinggi 
127-150  = Sangat tinggi 
4.3 Deskripsi Variabel dan Perhitungan Skor Variabel  
 Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
perhitungan skor untuk variabel kepuasan kerja yang terdiri dari 4 indikator yakni 





untuk variabel komitmen yang terdiri dari 3 indikator yakni affective commitment, 
continuance commitment, dan normative commitment dan OCB yakni altruism, 
conscientiousness, courtesy, sportsmanship dan civic virtue dapat dilihat sebagai 
berikut : 
 
4.3.1 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variable kepuasan kerja 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut ini. 
  













Pernyataan F % F % F % F % F % 
1 





15 50 15 50 0 0 0 0 0 0 135 
2 




kinerja Anda yang 
sudah maksimal. 










suatu hasil kinerja 
















































































1 3,33 19 63,33 9 30 1 3,33 0 0 110 
12 
Rekan kerja Anda 
di kantor 
menyenangkan 




Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel kepuasan kerja berada pada range keempat (tinggi), yaitu 
118,41. 
Berdasarkan dari data diatas dengan jumlah responden 30, tanggapan 
responden mengenai gaji mempengaruhi kepuasan kerja, rata-rata responden 
memberikan jawaban setuju, yakni sebesar 70%.  Kemudian dengan pertanyaan 
tantangan dalam pekerjaan dapat meningkatkan semangat kerja, rata-rata 
responden memberikan jawaban sangat setuju, yakni sebesar 56,67%.  
Kemudian, tanggapan responden mengenai program pengembangan SDM 
dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja, rata-rata responden memberikan 
jawaban setuju, yakni sebesar 66,67%. Sedangkan tanggapan responden 
mengenai hubungan antar rekan kerja yang menyenangkan, rata-rata responden 
memberikan jawaban setuju, yakni sebesar 63,33%. 
4.3.2 Pernyataan mengenai variable Komitmen 
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai 
komitmen dalam upaya meningkatkan OCB pada karyawan dengan berbagai 
pertanyaan pemahaman pegawai/karyawan tentang affective commitmen, 
continuance commitmen dan normative commitmen, maka dari 30 





pegawai/karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat 
kita lihat dengan table dibawah ini: 
 























8 26,67 15 50 7 23,33 0  0 0 0 121 
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Anda untuk tetap 
bertahan. 
5 











1 3,33 17 56,67 11 36,67 1 3,33 0 0 108 
6 
Anda dihadapkan 
pada pilihan harus 
tetap bertahan 
dalam perusahaan 
atau pindah ke 
perusahaan lain 
dengan tawaran 
yang lebih baik, 

















5 16,67 17 56,67 8 26,67 0 0 0 0 117 
9 
Loyalitas penting 
dimiliki oleh setiap 
karyawan. 
4 13,33 17 56,67 9 30 0 0 0 0 115 
Rata-rata 111,44 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
 
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap komitmen berada pada range keempat (tinggi), yaitu 111,44. 
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai rasa 





menjawab setuju, yakni 63,33%. Untuk pertanyaan mengenai apakah karyawan 
membandingkan perusahaan tempat dia bekerja dengan perusahaan lain, rata-
rata karyawan menjawab setuju, yakni 56,67%. Selanjutnya tanggapan 
responden mengenai loyalitas dan tanggung jawab terhadap perusahaan, rata-
rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 56,67%. 
4.3.3 Pernyataan mengenai variable OCB 
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai 
upaya meningkatkan OCB dengan berbagai pertanyaan pemahaman 
pegawai/karyawan tentang altruism, conscientiousness, civic virtue, 
sportsmanship dan courtesy, maka dari 30 pegawai/karyawan yang telah 
memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat kita lihat dengan table 
dibawah ini:  













Pernyataan F % F % F % F % F % 
1 
Anda pernah 











rekan kerja yang 
tidak 
masuk/istirahat? 

















Ada rasa puas 
dalam hati bila 
pekerjaan Anda 
selesai tepat pada 
waktunya 
8 26,67 14 46,67 6 20 2 6,67 0 0 118 
5 





12 40 18 60 0 0 0 0 0 0 132 
6 
Anda sering tiba 
lebih awal ke 
kantor, sehingga 
siap bekerja pada 
saat jam kerja 
dimulai 
6 20 21 70 3 10 0 0 0 0 123 
7 
Anda selalu terlibat 
dalam fungsi-fungsi 
perusahaan 




























2 6,67 22 73,33 6 20 0 0 0 0 116 
11 













kebijakan baru dan 
tidak sesuai 
dengan pendapat 












3 10 15 50 11 36,67 1 3,33 0 0 110 
14 














3 10 19 63,33 8 26,66 0 0 0 0 115 
Rata-rata 114,86 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2012) 
 
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior berada pada range 
keempat (tinggi), yaitu 114,86. 
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai 
hubungan antar karyawan yang saling membantu tanpa mengharapkan imbalan, 
rata-rata responden menjawab setuju, yakni 76,67%. Kemudian untuk 
pertanyaan karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan penuh tanggung 
jawab, rata-rata responden menjawab setuju, yakni 70%. Kemudian tanggapan 
mengenai karyawan saling sharing mengenai hambatan dalam perusahaan dan 





yakni 76,67%. Untuk pertanyaan mengenai karyawan mudah beradaptasi dan 
tidak pernah mengeluh akan pekerjaan, rata-rata karyawan menjawab setuju, 
yakni 73,33%. Untuk pertanyaan terakhir karyawan mencari informasi penting 
bagi kemajuan perusahaan dan terlibat aktif dalam kegiatan perusahaan 
menyelesaikan, rata-rata karyawan menjawab setuju, yakni sebesar 63,33%. 
4.4 Uji Reabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach’ alpha > 0,60 
 
 
Tabel 4. 7 Reliability Statistics 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.904 36 
Sumber: diolah melalui SPSS V.17 
 
Dapat dilihat berdasarkan olah data bahwa nilai Cronbach’s Alpha adalah 
0,904. Nilai ini lebih besar >0,60. Artinya indicator-indikator dalam penelitian ini 
sudah realiabel yang dilakukan dengan menggunakan variabel independen 
Kepuasan Kerja dan Komitmen serta variabel dependen OCB. 
4.5 Uji Validitas 
Untuk uji validitas dikatakan valid apabila semua indikator dalam 
penelitian memiliki angka diatas 0,30 Berdasarkan hal itu dapat di lihat dari table 






Tabel 4. 8 Item Total Statistics 
Variabel Indikator 
Soal 
R Hitung Keterangan 
X1 
G1 0,411 Valid 
G2 0,325 Valid 
G3 0,615 Valid 
P1 0,534 Valid 
P2 0,411 Valid 
P3 0,561 Valid 
PP1 0,345 Valid 
PP2 0,368 Valid 
PP3 0,326 Valid 
R1 0,360 Valid 
R2 0,625 Valid 
R3 0,383 Valid 
X2 
A1 0,621 Valid 
A2 0,772 Valid 
A3 0,558 Valid 
C1 0,369 Valid 
C2 0,477 Valid 
C3 0,685 Valid 
N1 0,610 Valid 
N2 0,477 Valid 
N3 0,549 Valid 
X3 
AL1 0,328 Valid 
AL2 0,416 Valid 
AL3 0,376 Valid 
CN1 0,462 Valid 
CN2 0,303 Valid 
CN3 0,516 Valid 
CO1 0,680 Valid 
CO2 0,369 Valid 
CO3 0,543 Valid 
S1 0,309 Valid 
S2 0,443 Valid 
S3 0,328 Valid 
CV1 0,672 Valid 
CV2 0,533 Valid 





 Sumber: diolah melalui SPSS V.17 
Tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan 
untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel. Dari hasil tersebut 
menunjukkan bahwa semua item pernyataan (indikator) adalah valid.dimana 
hasil tersebut berdasarkan kolom Corected Item-Total Correlation.  (dikatakan 
valid apabila nilainya >0,30) 
4.6 Analisis Regresi  
4.6.1 Hasil Analisis  Regresi Berganda 
 Pembuatan persamaan regresi berganda dapat dilakukan dengan 
mempinterpretasikan angka-angka yang ada di dalam unstandardized coefficient 
beta. Berikut hasil table uji spss versi 17 dengan variabel independen kepuasan 
kerja dan komitmen terhadap OCB. 
     Tabel 4. 9 Coefficientsa 
 













  1.641  
2.728 
 
R  = 0,911 
R2 = 0,830 
 









Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi 
berganda sebagai berikut : 
Y = 11,266 + 0,870X1 + 0,199X2 
Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal 
antara lain : 
1. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 11,266. Angka tersebut 
menunjukkan tingkat OCB bila tingkat Kepuasan Kerja dan Komitmen 
diabaikan. 
2. Variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,870. 
Nilai koefisien positif menunjukkan hubungan positif Kepuasan Kerja 
terhadap tingkat OCB. Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan 
Kepuasan Kerja, maka nilai OCB akan mengalami peningkatan sebesar 
variabel penyalinya 0,870 dengan asumsi variabel independen yang lain 
dianggap konstan 
3. Variabel Komitmen memiliki nilai koefisien sebesar 0,199. Hal ini juga 
menunjukkan hubungan positif Komitmen terhadap OCB. Dapat 
disimpulkan bahwa jika terjadi kenaikan komitmen maka nilai OCB akan 
mengalami peningkatan sebesar koefisien penyalinya 0,199 dengan 
asumsi variabel independen yang lain dianggap konstan. 
4. Dari kedua nilai antara variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen terdapat 
perbedaan dimana variabel Kepuasan Kerja berpengaruh lebih besar 







4.7 Pengujian Hipotesis 
4.7.1 Uji Koefisien Determinasi R2 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS. 
Uji koefisien determinasi untuk mengetahui seberapa erat pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen terhadap OCB karyawan. Berdasarkan hasil olah 
data menggunakan spss didapatkan nilai koefisien determinasi R2 sebesar 0,830 
hal ini menunjukkan bahwa sebesar 83% OCB pada karyawan BPR Dana Niaga 
Mandiri dipengaruhi oleh variasi kedua variabel independent yang digunakan, 
yaitu kepuasan kerja dan komitmen sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor 
lain dari penelitian ini. Dengan demikian hubungan kedua variabel bisa dikatakan 
cukup kuat karena Rsquare bernilai lebih dari setengah dari factor yang 
mempengaruhi OCB.  
 
4.7.2 Uji Serempak/Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F ini dapat 





Tabel 4. 10 Koefisien Determinasi Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .911
a









Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 491.658 2 245.829 65.950 .000
a
 
Residual 100.642 27 3.727   
Total 592.300 29    
a. Predictors: (Constant), SUM_X2, SUM_X1 
b. Dependent Variable: SUM_Y 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS. 
 
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-sama 
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai F hitung sebesar 65.950 dengan 
nilai signifikansi (sig) sebesar  0,000 Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil 
dari 0,05 bahwa kepuasan kerja dan komitmen secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap OCB. Sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa 
kepuasan kerja dan komitmen secara bersama-sama berpengaruh positif 
terhadap OCB dapat diterima. 
 
4.7.3 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 
parsial variabel independen (kepuasan kerja dan komitmen) terhadap variabel 
dependen (OCB). Sementara itu secara parsial pengaruh dari kedua variabel 









Tabel 4. 12 Hasil Perhitungan Uji T 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS. 
Pengaruh dari masing-masing variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen 
terhadap OCB dapat dilihat dari arah tanda dan tingkat signifikansi (probabilitas). 
Variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen mempunyai arah yang positif,. Variabel 
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB karena nilai signifikan < 
0,05, sedangkan variabel Komitmen berpengaruh tidak signifikan terhadap OCB 
karena nilai signifikan > 0,05. 
1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel Kepuasan Kerja terhadap 
variabel OCB menunjukkan nilai t hitung sebesar 7.151 koefisien regresi 
sebesar 0,779 dan nilai probabilitas sebesar 0,000 yang lebih besar dari 0,05 
hal ini berarti bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap OCB. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ternyata Kepuasan 
Kerja dengan indikator gaji, pekerjaan itu sendiri, program pengembangan 
SDM dan rekan kerja masih menjadi faktor yang signifikan terhadap OCB 
pada karyawan. Artinya karyawan pada BPR Dana Niaga Mandiri sebagian 
besar termotivasi untuk melakukan perilaku OCB dipengaruhi oleh 
kesesuaian antara gaji dengan kinerja yang telah dicapai, tantangan dalam 
pekerjaan, adanya jenjang karir yang jelas dan hubungan baik dengan rekan 





Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.266 4.129  2.728 .011 
SUM_X1 .870 .122 .779 7.151 .000 
SUM_X2 .199 .121 .179   1.641 .112 





Nurtjahjanti dan Rusmawati. Penelitian ini ditujukan untuk mengetahui 
hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB pada karyawan Kantor Pusat 
PT. BPD Bali. Populasi penelitian ini berjumlah 187 orang dan sampel 
penelitian berjumlah 127 karyawan tetap Kantor Pusat PT. BPD Bali yang 
minimal telah bekerja selama dua tahun. Penentuan sampel menggunakan 
teknik proporsional sampling. Pengumpulan data menggunakan skala OCB 
yang terdiri dari 31 item (α=0,907), skala kepuasan kerja yang terdiri dari 38 
item (α=0,93) dan skala resiliensi yang terdiri dari 39 item (α=0,959). Hasil 
pengujian hipotesis pertama, menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berhubungan secara positif dan signifikan terhadap OCB ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi 0,583 dengan tingkat signifikansi korelasi sebesar 0,000 
(α<0,05). 
2. Pengaruh Komitmen terhadap OCB 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel Komitmen terhadap variabel 
OCB menunjukkan nilai t hitung sebesar 1.641 koefisien regresi sebesar 
0,179 dan nilai probabilitas sebesar 0,112 yang lebih besar dari 0,05 hal ini 
berarti bahwa Komitmen berpengaruh positif terhadap OCB namun tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap OCB. 
 
Dari hasil penelitian yang dilakukan ternyata Komitmen memberikan 
pengaruh yang positif terhadap OCB hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa 
karyawan yang memiliki loyalitas dan komitmen akan berusaha semaksimal 
mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan dengan bertanggung jawab atas 
segala pekerjaan dan aktif mencari informasi-informasi penting yang berguna 
bagi perusahaan karena telah memiliki keterikatan emosional dengan 





membantu rekan kerja lain yang membutuhkan tanpa mengharapkan imbalan. 
Namun komitmen diperoleh tidak signifikan disebabkan responden tidak 
didominasi oleh karyawan yang telah memiliki loyalitas dan komitmen yang 
tinggi, karena komitmen tidak dapat muncul dengan setahun atau dua tahun 
bekerja tetapi butuh proses dan waktu sedangkan di BPR Dana Niaga Mandiri 
didominasi oleh karyawan yang baru bekerja antara 1-2 tahun.  
Dari pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan Kerja 
(X1) dan Komitmen (X2) memiliki pengaruh yang positif dengan tingkat signifikan 
masing-masing terhadap variabel OCB (Y), dan bahwa variabel Kepuasan Kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap OCB pada karyawan. Sehingga 
hipotesis kedua pada penelitian ini yang menyatakan bahwa variable Kepuasan 













KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan yang dapat 
diambil adalah Kepuasan Kerja dalam perusahaan BPR Dana Niaga Mandiri 
memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB  berdasarkan persepsi karyawan. 
Dari hasil analisis, diperoleh hasil bahwa Kepuasan Kerja (Rekan Kerja, Gaji, 
Pekerjaan Itu Sendiri dan Program Pengembangan SDM) dan Komitmen 
(Affective, Continuance dan Normative Commitmen) memberikan pengaruh 
terhadap OCB dalam perusahaan. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan 
terbukti. 
Kepuasan Kerja dan Komitmen berpengaruh secara simultan terhadap OCB. 
Hal ini dibuktikan dengan uji serempak(uji F) dan uji koefisien determinasi yakni 
sebesar 83% OCB dipengaruhi oleh variasi kedua variabel yang digunakan 
dalam penelitian, sisanya adalah faktor lain. Kepuasan Kerja lebih dominan 
berpengaruh terhadap OCB. Hal ini dibuktikan dengan koefisien regresi 
kepuasan kerja lebih besar dibanding komitmen berdasarkan dari penelitian yang 










Berdasarkan hasil analisis pembahasan serta beberapa kesimpulan pada 
penelitian ini, adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian 
ini agar mendapatkan hasil yang lebih baik, yaitu:  
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-
variabel lain diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih 
bervariatif yang dapat menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat 
berpengaruh terhadap OCB dan disarankan untuk memperluas cakupan 
penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja dan komitmen terhadap OCB 
karyawan yang dipakai pada penelitian ini.  
2. Bagi pihak manajemen perusahaan diharapkan agar memaksimalkan 
komitmen pada karyawan. Karena untuk mencapai produktifitas dan 
pencapaian tujuan perusahaan yang lebih baik dibutuhkan komitmen dan 
loyalitas dari karyawan. Ketika kepuasan kerja dan komitmen diberikan 













Robbins dan Judge. 2008.Perilaku Organisasi.Jakarta: Salemba Empat 
Hasibuan.2009. Manajemen dasar, Pengertian, dan Masalah.Jakarta: PT Bumi 
Aksara 
Rachmawati.2008.Manajemen Sumber Daya Manusia.Yogyakarta: C.V Andi 
Offset 
Indrawijaya.1986.Perilaku Organisasi. Bandung: Sinar Baru 
Organ, D.W. 1988. Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier 
Syndrome. Lexinton book. Lexington,MA 
Sopiah.2008.Perilaku Organisasional. Yogyakarta: C.V Andi Offset 
Sugiyono. 2010. Metode Penelitian Bisnis. Bandung: Alfabeta 
Gibson, Ivancevich, Donnely. 1997. Organisasi: Perilaku, Struktur, Proses. 
Jakarta: PT. Binarupa Aksara. 
Sugiyono. 2010. Metode Penelitian Bisnis. Bandung: Alfabeta. 
Sulaiman, Wahid. 2004. Analisis Regresi Menggunakan SPSS, Contoh Kasus 
dan Pemecahannya. Yogyakarta: Andi 
 Mohammad, Habib and Alias.2011. Job Satisfaction and Organisational 
Citizenship Behavior: An Empirical Study At Higher Learning Institution. 
Jurnal Ilmu Pendidikan, (Online), Jilid 16, No. 2 
(http://web.usm.my/aamj/16.2.2011/AAMJ_16.2.7.pdf, diakses 8 
September 2012) 
Saepung, Sukirno and Siengthai.  The Study of Job Satisfaction and 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) in the Retail Industry in 
Indonesia. Jurnal Ilmu Pendidikan, (Online), 
(http://www.wbiconpro.com/477-Sununtha.pdf, diakses 8 September 
2012) 
Mehboob and Bhutto.2012. Job Satisfaction as a Predictor of Organizational 
Citizenship Behavior A Study of Faculty Members at Business Institutes. 
Jurnal Ilmu Pendidikan, (Online), Jilid 3, No 9 (http://www.journal-
archieves14.webs.com/1447-1455.pdf, diakses 8 September 2012) 
Haq Irfa Ziaul.2012.Organizational Citizenship Behavior. Education Policy 
Analysisarchives, (Online),http://irfa-z-fpsi10.web.unair.ac.id/artikel_detail-
50174-Umum-KAU%20BAB%20II.html, diakses 9 September 2012)  
Gunawan Imam. 2011.Organizational Citizenship Behavior. Education Policy 
Analysisarchives,(Online),(http://masimamgun.blogspot.com/2011/02/orga





Eflina Purba dan Seniati. 2004.Pengaruh Kepribadian dan Komitmen Organisasi 
terhadap OCB. Jurnal Ilmu Pendidikan, (Online), Jilid 8, No 3, 
(http://repository.ui.ac.id/contents/koleksi/2/72d4df583d593306c61d97898
8cef5138b74372f.pdf, diakses 8 September 2012) 
Nasir, Mohammadi, Shahrazad, Fatimah, Khairudin, and Halim.2011. 
Relationship Between Organizational Citizenship Behavior and Task 
Performance. Jurnal ilmu Pendidikan, (Online), Vol 6, No 
4(http://www.medwelljournals.com/fulltext/?doi=sscience.2011.307.312, 
diakses 9 September 2012) 
Dyah Ayu Anisha Pradipta. 2012. Pengaruh Citra Merek (Brand Image) terhadap 
Loyalitas Konsumen Produk Oli Pelumas PT Pertamina (Persero) Enduro 
4T di Makassar. Makassar: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 
Hasanuddin. 
Wahyuningsih. 2009. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational 
Citizenship Behavior Karyawan Rumah Sakit PKU Muhammadiyah. Jurnal 
Ilmu Pendidikan, (Online), 
(http://staff.uny.ac.id/sites/default/files/penelitian/Arum%20Darmawati,%2
0SE.,MM./Pengaruh%20Komitmen%20dan%20Kepuasan%20Kerja%20th
d%20OCB.pdf, diakses 10 September 2012) 
Mahendra, Rully. 2009. Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan 
Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Pegawai Bagian Umum Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang. 
Jurnal Ilmu Pendidikan, (Online), (http://id.linkedin.com/pub/rully-
mahendra/22/23a/477, diakses 10 September 2012) 
Susanto, Ari Juniar. 2011. Komitmen Organisasi. Education Policy 
Analysisarchives, (Online), 
(http://juniarari.blogspot.com/2011/11/komitmen-organisasi.html, diakses  
19 Oktober 2012) 
Kuntjoro, Zainuddin Sri. 2009. Komitmen Organisasi. Education Policy 
Analysisarchives, (Online), (http://www.e-















































Photocopy & Printing 
KANTIN RAMSIS UNHAS 















Dengan hormat,  
Saya mahasiswi Universitas Hasanuddin Program Studi Manajemen Sumber Daya 
Manusia, 
Nama  :  A. Shigemi M 
NIM  :  A21109287 
Ingin meminta kesediaan Anda sebagai Karyawan Bank Perkreditan Rakyat Dana 
Niaga Mandiri untuk berpartisipasi menjawab kuesioner yang saya ajukan, guna 
pembuatan/penulisan skripsi sebagai tugas akhir kuliah saya di Universitas Hasanuddin. 
Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah ada “Pengaruh Kepuasan Kerja 
dan Komitmen terhadap Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan BPR 
Dana Niaga Mandiri Makassar”. 
Kuesioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua jawaban Anda 
akan kami jaga kerahasiaannya. Agar tidak menimbulkan dampak yang tidak diinginkan 
maka dalam kuesioner ini tidak perlu mencantumkan nama. 








A. DATA RESPONDEN : 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Saudara mengisi data berikut 
terlebih dahulu. (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan secara rahasia). 
Pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda silang [X] pada kotak yang 
disediakan. 
1. Jenis kelamin Anda: 
[1] Pria    [2] Wanita 
2. Berapakah usia Anda: 
[1] 20-35 tahun   [2] 35-45 tahun   [3] >45 tahun 
3. Tingkat pendidikan terakhir Anda: 
[1] SLTA/ Sederajat   [2] Diploma   [3] S1 
[4] Lainnya:     
4. Sudah berapa lama Anda bekerja: 
[1] 1-2 tahun   [2] 2-4 tahun   [4] 4-6 tahun  
  
[5] >6 tahun 
5.  Apakah posisi/jabatan Anda sejak pertama bekerja?   _________ 
6. Apakah posisi/jabatan Anda sekarang?        
 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
 
1. Dari daftar pertanyaan yang ada dikelompokkan dalam 3 (tiga) bagian utama 
indikator pengukuran. 
2. Responden diharapkan membaca terlebih dahulu diskripsi masing-masing 





3. Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda silang (X) pada 
salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban saja yang 
dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. 
4. Isilah secara singkat apabila ada pertanyaan yang membutuhkan penjelasan. 
5. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternative jawaban yang mengacu pada 
teknik skala Likert, yaitu: 
 Sangat Setuju  (SS) = 5 
 Setuju   (S) = 4 
 Netral   (N) = 3 
 Tidak Setuju  (TS) = 2 
 Sangat Tidak Setuju  (STS) = 1 
6. Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiaannya,oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 



















A. Kuesioner Kepuasan Kerja 
1. Gaji 
No Pendapat Tentang Kepuasan Kerja 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasa puas apabila perusahaan memberikan gaji yang 
tinggi. 
     
2 Gaji yang tinggi dapat meningkatkan semangat kerja Anda      
3 Karyawan akan mendapatkan bonus/reward ketika mencapai 
suatu hasil kinerja yang ditargetkan 
     
 
2. Pekerjaan itu sendiri 
No Pendapat Tentang Kepuasan Kerja 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Perusahaan telah menempatkan karyawan sesuai dengan 
keterampilannya. 
     
2 Tingkat kesulitan dan beragamnya jenis tugas akan 
menghindarkan rasa jenuh karyawan terhadap tugas yang itu-
itu saja sehingga akan puas terhadap hasil kinerjanya.  
     
3 Tantangan dalam pekerjaan dapat menimbulkan semangat kerja 
Anda 





Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen terhadap Organizational Citizenship Behavior  






3. Program Pengembangan SDM 
No Pendapat Tentang Kepuasan Kerja 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Setiap karyawan memiliki kesempatan yang sama dalam 
peningkatan karir 
     
2 Anda merasa nyaman bekerja disini karena banyaknya peluang 
untuk maju atau mengembangkan karier 
     
3 Perusahaan yang menyediakan pengembangan jalur karier yang 
jelas kepada pegawainya akan mendorong semangat karyawan 
dalam bekerja. 
     
 
4. Rekan Kerja 
No Pendapat Tentang Kepuasan Kerja 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda merasa senang dengan kondisi lingkungan kerja yang 
sekarang 
     
2 Sapaan dari rekan kerja dapat menimbulkan semangat kerja 
Anda? 
     
3 Rekan kerja Anda di kantor menyenangkan      
 
B. Kuesioner Komitmen 
1. Affective commitment 
No Pendapat Tentang Komitmen 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda bersedia melakukan upaya ekstra disamping pekerjaan 
yang sudah ditentukan untuk membantu keberhasilan 
perusahaan 
     
2 Jika Anda merasa nyaman dan senang dalam perusahaan, Anda 
akan berusaha maksimal dan berkomitmen untuk terikat pada 
perusahaan. 
 





3 Anda merasa terikat secara emosional dengan perusahaan 
tempat Anda bekerja 
     
 
2. Continuance Commitment 
No Pendapat Tentang Komitmen 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda sering membandingkan perusahaan Anda dengan 
perusahaan lain. Baik dari segi insentif, kenyamanan, fasilitas, 
dan pertimbangan lain yang mempengaruhi Anda untuk tetap 
bertahan. 
     
2 Anda merasa akan lebih menguntungkan untuk tetap bertahan 
dalam perusahaan yang sekarang dan hal tersebut menimbulkan 
komitmen dalam diri Anda 
     
3 Anda dihadapkan pada pilihan harus tetap bertahan dalam 
perusahaan atau pindah ke perusahaan lain dengan tawaran 
yang lebih baik, dan Anda tetap bertahan di perusahaan 
sekarang. 
     
 
3. Normative Commitment 
No Pendapat Tentang Komitmen 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda peduli dengan nasib perusahaan ini kedepan      
2 Anda merasa bertanggung jawab terhadap pencapaian tujuan 
perusahaan 
     











C. Organizational Citizenship Behavior 
1. Altruism 
No Pendapat Tentang OCB 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda pernah dengan senang hati membantu teman sekerja yang 
membutuhkan bantuan tanpa mengaharapkan imbalan 
     
2 Anda pernah menggantikan rekan kerja yang tidak 
masuk/istirahat? 
     
3 Anda bersedia untuk bekerja lembur untuk membantu rekan 
kerja Anda menyelesaikan pekerjaannya tanpa dikenakan gaji 
lembur 
     
 
2. Conscientiousness 
No Pendapat Tentang OCB 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Ada rasa puas dalam hati bila pekerjaan Anda selesai tepat pada 
waktunya 
     
2 Setiap tugas yang diberikan akan Anda selesaikan dengan penuh 
tanggung jawab 
     
3 Anda berani mengambil resiko apapun untuk bertanggung 
jawab dan melaksanakan hasil keputusan rapat bersama 
     
 
3. Courtesy 
No Pendapat Tentang OCB 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda selalu terlibat dalam fungsi-fungsi perusahaan      
2 Anda pernah mengajak rekan kerja Anda untuk makan siang 
bersama dan sharing mengenai kendala atau masalah yang 
dihadapi dalam menyelesaikan tugasnya 





3 Anda pernah mengingatkan teman Anda agar tidak lupa 
menyelesaikan tugasnya 
     
 
4.  Sportsmanship 
No Pendapat Tentang OCB 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda mudah beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam 
perusahaan 
     
2 Anda tidak pernah mengeluh tentang tugas dan kebijakan 
perusahaan 
     
3 Jika perusahaan memberlakukan kebijakan baru dan tidak 
sesuai dengan pendapat Anda. Anda akan menyesuaikan diri dan 
melaksanakan kebijakan tersebut 
     
 
5. Civic Virtue 
No Pendapat Tentang OCB 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Anda rutin mengikuti kegiatan-kegiatan yang diadakan 
perusahaan tempat Anda bekerja 
     
2 Anda tertarik untuk mencari informasi-informasi penting yang 
dapat bermanfaat bagi perusahaan 
     
3 Anda selalu mempertimbangkan hal-hal terbaik untuk kemajuan 
perusahaan kedepannya 






















Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 491.658 2 245.829 65.950 .000
a
 
Residual 100.642 27 3.727   
Total 592.300 29    
a. Predictors: (Constant), SUM_X2, SUM_X1 















B Std. Error Beta 
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 11.266 4.129  2.728 .011      
SUM_X1 .870 .122 .779 7.151 .000 .902 .809 .567 .530 1.887 
SUM_X2 .199 .121 .179 1.641 .112 .713 .301 .130 .530 1.887 









Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .911
a








Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
G1 134.93 112.857 .411 .902 
G2 135.20 117.476 .325 .908 
G3 135.10 109.817 .615 .900 
P1 135.57 107.702 .534 .900 
P2 135.73 109.789 .411 .902 
P3 135.67 107.333 .561 .900 
PP1 135.10 111.541 .345 .903 
PP2 135.73 112.202 .368 .904 
PP3 135.17 110.695 .326 .904 
R1 135.80 111.269 .360 .903 
R2 135.73 108.340 .625 .899 
R3 135.90 110.852 .383 .902 
A1 135.40 106.593 .621 .898 
A2 135.43 105.702 .772 .896 
A3 135.60 109.076 .558 .900 
C1 135.93 113.926 .369 .905 
C2 135.83 109.730 .477 .901 
C3 136.47 103.154 .685 .897 
N1 135.63 106.171 .610 .899 
N2 135.53 109.292 .477 .901 
N3 135.50 109.293 .549 .900 
AL1 135.27 112.892 .328 .903 
AL2 135.37 111.482 .416 .902 
AL3 135.80 113.131 .375 .906 
CN1 134.87 111.154 .462 .901 
CN2 135.00 112.828 .303 .903 
CN3 135.30 110.562 .516 .901 
CO1 135.97 106.309 .680 .898 





CO3 135.67 109.540 .543 .900 
S1 135.57 112.737 .309 .903 
S2 135.87 108.120 .443 .902 
S3 136.03 113.275 .328 .904 
CV1 135.77 105.978 .672 .898 
CV2 135.60 110.110 .533 .900 
CV3 135.60 108.317 .621 .899 
 
 
 
 
